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En la investigación titulada El liderazgo de los directivos y el  desarrollo 
institucional de la Institución Educativa Pública de Gestión Privada General Emilio 
Soyer Cabero del distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima, el propósito del estudio fue 
establecer la relación entre el liderazgo directivo y el Desarrollo institucional en la 
institución educativa pública de gestión privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito 
de Chorrillos – UGEL 07 Lima. El diseño de investigación fue el correlacional. Los 
participantes fueron 100 docentes, padres de familia y estudiantes. Los instrumentos 
empleados fueron la escala de liderazgo directivo (Ruiz, 2009) que medía las 
dimensiones autocrático, democrático y liberal y el cuestionario de clima organizacional 
(Berrocal, 2007) que medía las dimensiones identidad, integración y motivación 
institucional. Ambos presentaron validez y confiabilidad estadística. Los resultados se 
obtuvieron a través de la prueba chi cuadrado. Los hallazgos del estudio establecieron la 
existencia de relación significativa entre el liderazgo directivo y cada una de sus 
dimensiones con el clima organizacional. 
 












In the research titled Leadership of managers and the institutional development of 
the Public Private Management Institution General Emilio Soyer Cabero of the district of 
Chorrillos - UGEL 07 Lima, the purpose of the study was to establish the relationship 
between managerial leadership and institutional development in the public educational 
institution of private management General Emilio Soyer Cabero of the District of 
Chorrillos - UGEL 07 Lima. The research design was correlational. The participants were 
100 teachers, parents and students. The instruments used were the managerial leadership 
scale (Ruiz, 2009) that measured the autocratic, democratic and liberal dimensions and 
the organizational climate questionnaire (Berrocal, 2007) that measured the identity, 
integration and institutional motivation dimensions. Both presented validity and statistical 
reliability. The results were obtained through the chi-square test. The findings of the study 
established the existence of a significant relationship between the managerial leadership 
and each of its dimensions with the organizational climate. 
 













La calidad educativa es un componente que abarca las formas a través de las 
c u a l e s  la educación permite satisfacer de una forma efectiva las necesidades y 
expectativas de la comunidad educativa en general (estudiantes, docentes, padres de 
familia, personal administrativo y de servicios, así como la comunidad en general) como 
entes involucrados en dicho proceso. Es de conocimiento básico, que para lograr la 
calidad educativa se necesita tomar en cuenta el clima organizacional existente, el cual es 
construido, según Chiang (2010) por “todos los miembros de la comunidad educativa, 
que se orientan hacia lo óptimo, para que el desenvolvimiento de los diferentes miembros, 
permita cumplir con la misión institucional” (p.42). Es así que, el ambiente donde se 
conviva, permitirá consolidar el buen desempeño de todos los integrantes de la comunidad  
educativa. Tanto los temas de liderazgo como de clima organizacional, en los últimos 
tiempos, se han tornado en eje principal de investigación, en las organizaciones educativas. 
Existen diversos enfoques sobre el liderazgo desarrollados a través de diversos estudios, 
siendo el clásico el de liderazgo directivo. Este enfoque plantea que el líder de la 
organización, lidera en forma directiva a los colaboradores, estableciendo rasgos 
característicos para dirigir una organización. En relación al clima organizacional y acorde 
con Fischman (2005) es posible considerarlo desde una visión psicológica como un estilo 
de comportamiento organizacional, aspecto troncal en la vida de toda organización. Es así 
que, ambas variables van a particularizar el comportamiento de la organización educativa. 
En tal sentido, el propósito del estudio fue establecer la relación entre el liderazgo directivo 
y el clima organizacional, en institución educativa pública de gestión privada General 
Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima trabajándose bajo un 
diseño correlacional, cuyos fundamentos y hallazgos de las variable investigadas se 
expondrán a lo largo del presente informe. 
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De acuerdo con el reglamento de la Escuela de Posgrado de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, el presente informe está organizado en 
cinco capítulos, a los cuales se añaden las conclusiones, recomendaciones, referencias y 
apéndices. El capítulo I, presenta la determinación del problema y se procedió a la 
formulación del problema general y problemas específicos. Se complementa el capítulo 
con la propuesta de los objetivos, la importancia y alcances y, finalmente, en este capítulo 
se reseñan las limitaciones de la Investigación. En el capítulo II, se inicia con los 
antecedentes de la investigación, que se ha recogido a través de la exploración 
bibliográfica; luego se trata de las bases teóricas; además se incluye la definición de los 
términos básicos utilizados en el contexto de la investigación.  El capítulo III, presenta el 
sistema de hipótesis y las variables, complementándose con la correspondiente 
operacionalización de las variables. En el capítulo IV, se presenta, el enfoque, el tipo y el 
diseño de investigación, complementándose con la población y la muestra, las técnicas e 
instrumentos de recolección de datos, incluyendo el tratamiento estadístico con el 
procedimiento seguido durante la investigación. En el capítulo V, se trata de la validación 
y confiabilidad de los instrumentos. Seguidamente se estudia la interpretación de cuadros y 
gráficos, Luego se procede a la discusión de los resultados. A continuación se muestra las 
conclusiones a las que se ha llegado en la investigación y se formulan las 
recomendaciones. Finalmente, se muestra las referencias bibliográficas consultadas y se 
acompaña los apéndices que contienen el cuestionario aplicado a los estudiantes, los 
informes de los expertos que validan el instrumento de investigación, los documentos que 







Planteamiento del problema 
1.1.     Determinación del problema 
En la actualidad, se espera que las organizaciones educativas sean eficaces, eficientes 
y efectivas considerando en un primer momento el aspecto relacionado al servicio que 
brindan, específicamente vinculado al proceso de aprendizaje – enseñanza y en un segundo 
momento para lograr mayor y mejor productividad de los colaboradores en la institución 
educativa. Para que esta eficacia y efectividad se vislumbre en la realidad educativa, es 
necesario por un lado, el ejercicio de liderazgo efectivo, y por otro, la convivencia en un 
clima organizacional estable y por ende el desarrollo institucional, tornándose ambos en 
factores esenciales en el proceso de gestión de las organizaciones educativas. 
Lo expuesto, ha sido materia de preocupación en el entorno educativo en diversos 
países, en tal sentido, existen estudios sobre liderazgo, en especial relacionado al liderazgo 
directivo, el cual ha sido retomado años recientes. Al respecto, la Organización para la 
Cooperación y Desarrollo Económico (OCDE, 2008) referido por Weinstein (2010) 
señala que el liderazgo directivo es un tema con  prioridad política, en varios países del 
mundo, dado el escenario de creciente  descentralización y autonomía que la educación 
está alcanzando en la orbe, motivo por el cual, se requiere de directivos con un estilo 
efectivo que conlleven a cumplir con la visión y misión de la organización. Por otro lado, 
Mc Kinssey (2008) referido por Weinstein (2010) indica que las escuelas efectivas poseen 
un “factor directivo”, como elemento que distingue, conllevándolo al éxito educativo. 
Del mismo modo y en relación al clima organizacional es posible referir que se han 
efectuado investigaciones donde directa e indirectamente, se estudió la relación existente 
entre el clima organizacional y el desempeño del líder, al respecto Galván (2006) 
indicaba que para que el clima organizacional sea adecuado es necesario que el líder asuma 
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actitudes de instrucción hacia el personal, una planificación  sistemática del trabajo escolar 
en general, apoyando el trabajo académico, como servicio esencial de la organización 
educativa y emplear evaluaciones permanentes de tipo formativa.  
Asumimos que el clima organizacional no es el más adecuado, que puede mejorar en 
sus relaciones y procesos de comunicación; sin embargo, requiere de un estudio que 
facilite al directivo a mejorar la comunicación, la motivación y la toma de decisiones. 
Bajo estos parámetros, es que Mendoza (2010) refiere que la OCDE (2008) concluye 
luego de los estudios realizados en 21 países afiliados del mundo entre los años 2006, 
2007 y 2008, que “es necesaria la redefinición de roles, las tareas y habilidades directivas” 
(p. 14). 
Como se observa, el estilo de liderazgo directivo vuelve a retomar vigencia  en la 
medida que conjuga habilidades y capacidades que permiten su actuación en contextos 
mundiales actuales, donde se perfilan ambientes de excesiva violencia psicosocial, ante la 
cual, las organizaciones educativas no  se encuentran exentas, más aun aquéllas que se 
encuentran en sectores vulnerables, alterando el clima de la organización. Bajo esta 
percepción, es posible asumir que el liderazgo se torna en un factor coadyuvante que a su 
vez orienta el clima organizacional. En tal sentido,  el clima al interior de las 
organizaciones educativas puede ser producto del desempeño del liderazgo del director, 
el cual puede impactar positiva como negativamente en el entorno organizacional. 
En el contexto de institución educativa pública de gestión privada General Emilio 
Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima, se observa que los docentes  
perciben que el Director, ejerce un liderazgo en función de la situación que tienen que 
resolver, de las contingencias que se le presentan en la gestión, no existiendo una gestión 
planificada del liderazgo. Pocas veces asume actitudes de autoritarias, generalmente asume 
actitudes de líder democrático y el tipo liberal. Es decir, siempre hay una 
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combinación según las situaciones y ocasiones de gestión (proceso de matrícula, desfiles, 
ceremonias, exámenes, capacitación, reuniones con padres de familia, eventos escolares, 
indisciplina, etc.). 
Sin embargo, la apreciación de los padres de familia linda con la percepción de un 
director que asume un comportamiento muy suave frente a asuntos de indisciplina, 
conflictos,  pandillaje.  Ante  tal  comportamiento   los  padres  de  familia  exigen un 
comportamiento “duro”, “fuerte” con lo cual solucionaría los problemas que se presentan 
en la actualidad con el estudiantado. 
Y la percepción de los estudiantes, se da en función de la edad de los mismos, unos 
perciben como un director suave y liberal, no haciéndose problemas con el 
estudiantado, asumiendo la actitud de estar de lado de las exigencias de los estudiantes. 
Finalmente los actores involucrados en la comunidad educativa, refiere una 
constante situación de conflictos internos (entre docentes, docentes con alumnos, director y 
padres de familia, así como docentes y padres de familia, especialmente en el nivel de 
educación secundaria). Por otro lado, se percibe un inadecuado manejo de las relaciones 
interpersonales, generando, distorsión en las comunicaciones y en el trato con los 
diferentes miembros de la comunidad educativa; en lo referente  al proceso de 
identificación institucional, se emplea la coerción como medida de dirección y control en 
la gestión; y por último, existe una desorganización en  la solución de los problemas 
institucionales, lo que indicaría que la toma de decisiones no es la más correcta, 
tornándose todos estos aspectos en factores que no generan un entorno laboral que 
favorezca la optimización de los niveles de calidad educativa. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1.  Problema general 
PG: ¿Existe relación entre el estilo de liderazgo directivo y el desarrollo institucional 
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en institución educativa pública de gestión privada General Emilio Soyer Cabero del 
Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿Existe relación entre la dimensión autocrática del estilo de liderazgo  directivo  y el 
desarrollo institucional, según docentes, padres de familia y estudiantes de quinto 
de secundaria en institución educativa pública de gestión privada General Emilio 
Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima? 
PE2: ¿Existe relación entre la dimensión democrática del estilo de liderazgo directivo y el 
desarrollo institucional, según docentes, padres de familia y estudiantes del quinto 
de secundaria en institución educativa pública de gestión privada General Emilio 
Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07? 
PE3: Existe relación entre la dimensión liberal del estilo de liderazgo directivo y el 
desarrollo institucional, según docentes, padres de familia y estudiantes del 
quinto de secundaria en institución educativa pública de gestión privada General 
Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima? 
1.3. Objetivos  
1.3.1. Objetivo general 
OG: Establecer la relación que existe entre el estilo de liderazgo directivo y el desarrollo 
institucional en institución educativa pública de gestión privada General Emilio 
Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Establecer la relación que existe entre la dimensión autocrática del estilo de liderazgo 
directivo y el desarrollo institucional en la institución educativa pública de gestión 
privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima, 
desde la percepción de los alumnos del quinto año de secundaria. 
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OE2: Establecer la relación que existe entre la dimensión democrática del estilo de 
liderazgo directivo y el clima organizacional en institución educativa pública de 
gestión privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 
Lima, desde la percepción de los alumnos del quinto año de secundaria. 
OE3: Establecer la relación que existe entre la dimensión liberal del estilo de liderazgo 
directivo y el desarrollo institucional en la institución educativa pública de gestión 
privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima, 
desde la percepción de los alumnos del quinto año de secundaria. 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
El presente estudio está respaldado por el proyecto de investigación y por los 
problemas puntuales que se han estudiado, lo respaldan y justifican también los resultados 
obtenidos, las gráficas, las estadísticas, las cifras comparativas y la base teórica que 
señaló el horizonte de estudio. Además se aprecia la justificación en la relación que 
existe entre el problema de investigación, el objetivo general, los problemas específicos, 
los que corresponden a una secuencia racional que otorga logicidad a la investigación. 
También, se aprecia la justificación cuando se muestra la relación de dependencia del 
estudio respecto del objetivo general con los demás componentes del esquema y desarrollo 
de la investigación. 
La justificación de orden práctico, la apreciamos cuando desarrollamos un enfoque 
teórico y se aplica al campo práctico en una institución educativa con la finalidad que 
mejore el clima organizacional, el aprendizaje de los estudiantes y que el liderazgo, que 
sirve para la gestión, sea útil también para la convivencia, el respeto y el crecimiento 
institucional. También es relevante porque desde el punto de vista práctico cuando se 
observa que las formas de usar el liderazgo repercuten directamente en la comunidad 
educativa, así como el mejoramiento propio del clima organizacional y que ambos 
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tienen vinculación con los resultados de aprendizaje de los estudiantes. La investigación 
se justifica por el impacto final en la actitud de los directivos, docentes y estudiantes, 
por la forma cómo afecta en la personalidad de la institución. 
La justificación metodológica se puede observar cuando se propone como novedad 
la formulación de una forma de aproximación a la realidad de la institución educativa 
mediante las variables planteadas en el estudio. 
En cuanto a la justificación teórica se resalta que de alguna manera nuestro 
estudio espera generar un pequeño aporte, por cuanto toca temas de actualidad y que no se 
habían ubicado en la institución de estudio, a pesar de que se conoce las debilidades 
en cuanto a clima y liderazgo. El solo hecho de revisar la literatura actualizada y plantear 
el problema constituye un pequeño aporte para la comunidad docente, pues se han descrito 
asuntos temáticos, se completan conceptos de aquello que había sido limitado o 
incompleto. Y también, se aporta al explicar los resultados de los docentes, padres de 
familia y estudiantes, en quienes la investigación despertó curiosidad y expectativas. 
El estudio es relevante considerando que se trata de una realidad organizacional 
educativa que evidencia claramente problemas de gestión en el logro de resultados a 
nivel de liderazgo y clima organizacional. La ejecución y difusión de los resultados 
obtenidos en el presente estudio, tendrán un alcance representativo para diseñar 
estrategias que optimicen los niveles de calidad educativa en las instituciones educativas. 
La pertinencia y justificación del estudio desde la perspectiva teórica - práctica, 
implica tratar un tema vital relacionado a estas dos variables, ubicándolas como elementos 
esenciales en el proceso de gestión de instituciones, en este caso las educativas a fin de 
tornarse en competitivas, de manera integral. 
Los hallazgos permiten reforzar el fundamento teórico conceptual trabajado en el 
estudio, en lo vinculado al estilo de liderazgo directivo y su influencia o relación con el 
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clima organizacional, expresando los hallazgos la ratificación o nuevos descubrimientos, 
comprobándose a través de estos su vigencia. 
Por otro lado, técnicamente, el empleo de instrumentos como la escalas de liderazgo 
directivo y el cuestionario de clima organizacional, ambas construídas y administradas en 
el campo educativo, se tornan en instrumentos diagnósticos eficaces para detectar aquellos 
comportamientos vinculados al tema de estudio. 
Desde la visión socio-educativa, estudiar en las organizaciones educativas aquellos 
comportamientos específicos como componentes del liderazgo directivo y el clima 
organizacional, permite generar la preparación de programas de apoyo formativo para 
superar aquellas actitudes limitantes o debilidades actitudinales en el contexto 
organizacional educativo. En tal sentido servirá para la formación holística de directores y 
docentes, orientándolos hacia mejoras en las diferentes competencias que favorezcan los 
procesos de gestión administrativa y pedagógica requeridas y necesarias, permitiendo 
cumplir con la misión y la visión organizacional, optimizando la calidad educativa. 
En relación a la literatura especializada, es posible encontrar la temática en 
estudio a nivel del ámbito organizacional empresarial, específicamente en publicaciones 
en el campo de la psicología organizacional, vinculándolo al campo educativo. 
Finalmente, en relación al contexto educativo, éste se realizó con docentes que 
laboran en una institución educativa del Estado, en el turno mañana, cantidad que no es 
numerosa, motivo por el cual se trabajó con toda la población de docentes. Asimismo, se 
trabajó con padres de familia del sector, que poseen limitantes en su grado de instrucción y 
con estudiantes del último grado de estudios en secundaria por ser aquellos que pueden 
percibir con más objetividad y experiencia directa la forma que se puede estar 
presentando el liderazgo de la autoridad educativa y el desarrollo institucional 
existente en la institución educativa en la cual conviven. 
22 
 
Capítulo  II 
Marco teórico 
2.1. Antecedentes de la investigación  
Los antecedentes que se detallan a continuación han sido reseñados teniendo en 
consideración los propósitos, en otros casos las muestras, los instrumentos y finalmente se 
tiene en cuenta los resultados y las conclusiones. 
2.1.1.  Antecedentes nacionales 
Contreras (2005) en la investigación titulada El estilo de liderazgo de la directora 
de una institución educativa de nivel secundaria de Lima Norte y la participación de 
docentes y alumnos en la gestión escolar, desde la base de las relaciones de poder que se 
desarrollan en la institución educativa. Se aplicó un test de liderazgo a docentes y alumnos, 
conformando una muestra de 68 participantes. Concluye el estudio con la existencia de una 
actitud de rechazo y frustración de alumnos y docentes a la parcialización de la dirección 
con los padres de familia y con algunos alumnos y docentes. Como contraposición a esta 
situación surge la demanda de una dirección que demuestre ser una líder amiga de todos. 
Martínez (2001) en la investigación titulada El liderazgo y el clima institucional 
donde resalta la importancia del liderazgo del director del centro educativo y en sus 
apreciaciones hipotetiza, que las deficiencias funcionales y de organización del centro 
educativo, se debe precisamente a una falta de liderazgo, iniciativa y conocimiento de la 
administración. Aplicó para ambas variables, cuestionarios con indicadores precisos 
para liderazgo y clima institucional, en 100 participantes. Entre sus conclusiones expresa 
lo siguiente: la importancia que tiene el liderazgo como la función directriz ha sido puesta 
en evidencia a través de las enunciaciones de la investigación presentada y otras que 




Gómez (2001) en la investigación titulada El clima institucional y el liderazgo en la 
gestión. Afirma la factibilidad de preparar la capacidad de conducir a la institución 
educativa por parte de los directores de los centros educativos y para beneficio 
institucional. Aplicó un cuestionario de liderazgo y un test de clima institucional en 56  
participantes. Finalmente señala que existe relación importante entre liderazgo y la 
gestión en la institución educativa evaluada. 
Padilla (2005) en la investigación titulada La percepción de los  docentes y alumnos 
sobre el liderazgo. Concluye, entre otras ideas, que en las habilidades de liderazgo de 
dirección estratégica, cohesión, negociación y toma de decisiones la respuesta más 
común es la de indeterminación, lo cual implica que los participantes no reconocen estas 
habilidades como parte de su accionar. Asimismo añade a las conclusiones que la muestra 
analizada manifestó su total desacuerdo con los métodos directivos de estimulación 
motivacional. Señala además que no hay reconocimiento contundente hacia un estilo 
categórico, pero hay una inclinación hacia el estilo de liderazgo directivo. Este estilo lo 
reconocen tanto docentes, administrativos y alumnos. También hay una incertidumbre o 
indeterminación en relación al liderazgo enfocado hacia la persona o la producción. 
Morales (2008) en la investigación titulada Liderazgo y desempeño docente en una 
muestra de 236 docentes y 525 alumnos de 4 instituciones públicas del Callao y tuvo como 
principal objetivo analizar la correlación entre las variables propuestas, determinando una 
correlación positiva moderada. Entre los principales resultados se encontró la relación 
positiva entre el liderazgo y desempeño docente. Otra conclusión importante es que la 
metodología en el liderazgo de los directores, se relaciona moderadamente con el 
desempeño participativo. 
Orellana (2008) en la investigación titulada El clima organizacional y el desempeño 
docente. El estudio fue realizado empleando la escala de clima organizacional. Las 
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conclusiones señalan que existen diferencias significativas en la percepción  del clima 
organizacional, revisando que la muestra de 80 docentes correspondientes a la Universidad 
Alas Peruanas percibe en una frecuencia de 69.8% un buen clima organizacional ante un 
40.2% de docentes de la Universidad Nacional Federico Villarreal, quienes perciben clima 
adecuado. Cabe precisar que no se encontró diferencia significativa en relación a la 
percepción del clima organizacional según la condición docente entre contratados y 
nombrados. 
2.1.2. Antecedentes internacionales 
Rivera (2000) publicó un estudio sobre clima organizacional reforma educativa con 
docentes y directivos de colegios de Antofagasta, utilizando el test de Likert; cuyo objetivo 
es la descripción del clima organizacional. Concluye que los elementos fundamentales de 
la gestión educativa son: trabajo en equipo y liderazgo, estrategias decisivas en el éxito de 
la implementación de la reforma educativa. Asimismo, la existencia de un clima regular 
con tendencia alta en dichas unidades educativas. 
Fernández (2005) realizó un estudio comparativo de clima organizacional entre 
México y Uruguay en 106 y 162 escuelas públicas urbanas y rurales respectivamente, 
considerando un total de 1272 maestros y directores de México y Uruguay. El objetivo fue 
describir quiénes y cómo se usaban los informes generados por los sistemas de 
evaluación externa de aprendizaje en educación primaria de ambos países. Para recoger los 
datos se utilizaron cuestionarios. Los resultados muestran que los diferentes grados de 
clima organizacional que impactan diferencialmente sobre los logros en las evaluaciones 
de aprendizaje, así como también en otros resultados escolares tales como el abandono y 
las conductas violentas. En cuanto al clima organizacional, ambos espacios muestran en 
sus ambientes educativos un nivel regular  - medio de clima  organizacional. 
González (2006) investigó el clima organizacional. Trabajó bajo un diseño 
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descriptivo, con una muestra de 220 docentes, empleando la escala de clima 
organizacional de Mitchel. En dicho estudio se pudo extraer las siguientes conclusiones: se 
constató que el 50% de los docentes percibían que el clima organizacional real en los 
centros educativos era autoritario, mientras que el otro 50% consideraba que era 
participativo. Por otro lado, el 58 % de los profesores establecían que el clima ideal para la 
institución era el participativo pleno, mientras que el 42% consideraba el  participativo 
consultivo como clima  ideal. 
Zamora (2007) efectuó el estudio sobre liderazgo y cultura organizacional. Éste se 
realizó bajo un diseño correlacional, trabajándose en 10 instituciones educativas de Puerto 
Ordaz, con una muestra de 380 directores, empleando el cuestionario de trabajo del líder y 
el de clima organizacional, elaborados por el autor de la investigación, llegó a concluir que 
en los ámbitos educativos la cultura organizacional se encuentra en proceso de 
afianzamiento y que depende del nivel de liderazgo que las autoridades ejerzan, para 
lograr cumplir con la misión y la visión institucional. 
Por otro lado, es necesaria una amplitud en el ejercicio dinámico  del liderazgo, 
donde exista mayor nivel participativo. 
Corona (2006) investigó la influencia de liderazgo sobre el clima  organizacional, 
bajo un diseño correlacional, trabajó con 220 docentes, utilizando la escala  de liderazgo 
de Thompson y el cuestionario de clima organizacional de Revilla. Encontró como 
resultado que el liderazgo autoritario generaba un clima organizacional inadecuado, pero a 
su vez generaba mayor producción docente a nivel pedagógico; el liderazgo democrático 
orientaba hacia un clima organizacional un tanto distendido, generando la creatividad 
en los docentes. Se encontró una alta correlación entre el liderazgo autoritario y el clima 
organizacional explotador (r= 0,76), sin embargo existe una correlación moderada entre el 
liderazgo democrático y el clima organizacional participativo (r= 0,51). 
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Castrillón (2005), realizó un estudio sobre el clima organizacional y  las escuelas 
privadas, utilizó un diseño descriptivo. Trabajó con 10 instituciones educativas (5 
privadas y 5 públicas), siendo la muestra 20 directores, 20 directores académicos y 20 
administradores, haciendo un total de 60 autoridades. Para el efecto, se empleó el 
cuestionario de clima organizacional de Robbins y Marchant,  dando como resultado que 
en las instituciones educativas privadas existía una orientación positiva y favorable del 
clima organizacional, en relación a los directivos, entre los docentes y el personal 
administrativo, siendo la política comunicacional la que influía en el clima de la 
organización, sin embargo a nivel de instituciones  educativas públicas, era la política 
comunicacional y la falta de liderazgo, que orientaba el clima organizacional a 
presentarse de manera inadecuada, un tanto hostil y receloso, con desconfianza. Sin 
embargo ante situaciones que demandaban la unidad para hacer frente a algún tipo de 
competencia, el clima se tornaba en altamente cooperativo y favorable. 
Rosado (2005) estudió la relación entre el clima laboral y el desempeño docente. 
Trabajó con un diseño correlacional, en 10 escuelas y una muestra de 220 docentes. El 
estudio fue realizado empleando la escala de clima laboral de Massachusetts y el 
cuestionario de desempeño docente de Robles. Aquí se concluyó que en cuanto al clima 
laboral las dimensiones de conformidad, responsabilidad, relaciones y cooperación se 
encontraban a un nivel bajo de desarrollo, mientras que los componentes de conflictos y 
desafío, se encontraban a un nivel alto de desarrollo en el ambiente escolar organizacional. 
En cuanto al desempeño docente, este se orientaba hacia un nivel medio - regular, 
existiendo problemas en la ejecución y el sistema evaluativo aplicado en el proceso de 





2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Liderazgo 
Definición de liderazgo 
Liderazgo, proviene del inglés leader, que significa guía, más que un componente  de 
la organización es un proceso gerencial que orienta, dinamiza, conduce el componente 
humano de la empresa. Los gerentes o directivos tienen que ser estrategas, organizadores  
y líderes (Espinoza, 1999, p.8). 
Aunque a veces se confunde, no es lo mismo mando que líder. Mientras el concepto 
mando tiene las connotaciones de autoridad y poder, el líder no lo implica 
necesariamente, siendo en muchos casos determinante la influencia. Ahora bien, en 
muchas ocasiones, se le atribuye un poder personal más profundo que el poder formal 
inherente al cargo que ocupa. Esto surge como consecuencia de la integridad y coherencia 
reconocida y otorgada por los demás. 
Una persona puede actuar como líder de un grupo sin ser un mando, sin 
embargo difícilmente será un mando eficaz si no es, al mismo tiempo, líder de su 
equipo. Esta confusión terminológica es la que nos hace plantearnos que la principal 
característica del “jefe” o “gestores de personas” es la posibilidad de combinar las 
competencias propias del mando (directo-ejecutivo) con las del líder (directivo-líder). 
La curiosidad por el tema del liderazgo no es algo propio de la actualidad, si no que 
ha sido ampliamente estudiado, en especial desde el campo de la psicología social. De 
hecho, Lewin y colaboradores (1940) comienzan a  trabajar sistemáticamente el tema 
relacionándolo con la psicología social y las relaciones interpersonales. 
Existen diferentes definiciones del término liderazgo, desde una perspectiva 
semántica el concepto de liderazgo, es definido por Real Academia de la Lengua 
Española (2001) como la dirección de un grupo social; por otro lado, el Diccionario de la 
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Ciencia de la Conducta (1956) la define como: 
Cualidades de la personalidad que favorecen el control de exigencias de la situación 
en el que se encuentra; promete recompensas a los subordinados que aceptan sus 
opiniones y las siguen en práctica, mantiene su posición y guarda su distancia, se muestra 
indiferente y no quiere comprometerse en su trato con los subordinados (p.231). 
Ambas definiciones, explican funcionalmente la labor de un líder en un contexto 
organizacional, resaltando la interacción líder grupo. 
Desde una perspectiva de la psicología organizacional, Espinoza (1999) define al 
liderazgo como la “capacidad que tiene una persona de formular planes que tengan éxito y 
de persuadir y motivar a otras para que dichos planes se lleven a cabo, a pesar de las 
dificultades y riesgos que se tengan que enfrentar” (p.15). 
Esa persona debe poseer un sentido muy bien desarrollado de  asertividad. 
Blanchard (2000), quien define al liderazgo como la “capacidad de influir en otros 
mediante el desencadenamiento del poder y el potencial de las personas y las 
organizaciones para la obtención de un bien mayor” (p.34). 
Una organización bien dirigida tiene un enorme potencial. El líder no es un 
superdotado o un ser sobrenatural, es producto de un proceso de crecimiento personal, que 
lo lleva a conocer y medir sus capacidades y debilidades, para saber dónde y cómo 
contribuir al logro, en este caso, de las metas de la empresa. No existe un líder aislado, se 
mueve en un contexto (la gente), de allí que mencionarlas significa la trascendencia e 
importancia de las personas que le otorgan la condición de líder. 
La clave del liderazgo se encuentra en las fortalezas grupales y en las relaciones 
basadas en la confianza, el respeto en cuantos aportes y sugerencias; en la creatividad para 
la resolución de problemas, en los retos compartidos y en el afecto hacia la gente. Las 
personas tienen un valor importante dentro de la empresa o instituciones. 
29 
 
Stogdill (2001) lo define como el proceso de dirigir las actividades laborales de los 
miembros de un grupo y de influir en ellas.  Para Stodgill (2001) esta definición tiene 
cuatro implicaciones importantes: 
En primer término, el liderazgo involucra a otras personas: los empleados o 
seguidores, quienes por voluntad propia aceptan las órdenes del líder, ayudan a definir la 
posición de éste y permiten que trascienda en el contexto laboral. Esto hace ver que si no 
hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serían  irrelevantes. 
En segundo término, el liderazgo entraña una distribución desigual del poder entre 
los líderes y los miembros del grupo. Esto implica que si bien los miembros del grupo 
carecen del poder que tiene el líder, es el grupo el que la da forma a este poder del líder, a 
través de las diferentes actividades y de distintas maneras al interior de la organización. 
Sin embargo, por regla general, el líder tendrá más poder. 
En tercer término, el liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas que 
tiene el poder para influir en el comportamiento de los seguidores, de diferentes 
maneras. De hecho algunos líderes han influido en los empleados para que hicieran 
sacrificios en beneficio de la organización. 
Y el cuarto término, es una combinación de los tres primeros, donde reconoce que el 
liderazgo es cuestión de valores. Esto implica que el líder que pasa por alto los 
componentes morales del liderazgo, tendrá una gestión ineficaz. El liderazgo moral, se 
refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los seguidores suficiente información al 
respecto, a fin de que al momento de responder a la propuesta del líder, puedan elegir 
con inteligencia. 
Por otro lado, Chiavenato (2006, p. 56) en cuanto a la definición de liderazgo, 
destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación, 
donde se establece un sistema intercomunicacional con los colaboradores, a fin de 
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conseguir las metas organizacionales". 
Cabe señalar que aunque el liderazgo guarda una gran relación con las actividades 
de gestión administrativa, la definición de liderazgo expuesta hace una atingencia con 
respecto al valor de las habilidades comunicacionales del líder en las relaciones 
interpersonales, en pos de que la organización cumpla con sus metas. En tal sentido, los 
desafíos que deben de asumir las organizaciones en el mundo actual, están orientando a los 
líderes a asumir habilidades comunicacionales al interior de la organización, en pro de una 
adecuada gestión. 
Vilar (2006, p. 26) define liderazgo como: 
El comportamiento de ciertos directivos que tienden a convertir a sus profesores en 
líderes de la actividad educativa que llevan cabo. Esto lo consigue motivándolos a través 
del logro, es decir, facilitándoles recursos para que consigan más de lo que esperaban 
conseguir por ellos mismos; despertándoles su conciencia acerca de la importancia que 
tienen los resultados obtenidos con su trabajo; haciéndoles identificar o subordinar sus 
propios intereses de la institución y finalmente, manifestando que expectativas altas de sus 
trabajo, lo cual eleva el nivel de confianza de ellos mismos. 
Vilar (2006) enfoca el liderazgo desde la perspectiva transformacional,  donde se 
involucra a los colaboradores a través de la identificación de roles y funciones, 
comprometiéndose y asumiendo responsabilidades delegadas, tornándose en líderes de su 
accionar laboral. 
James y Lindsey (2008) definen al liderazgo como la “habilidad de influir 
positivamente en la gente y los sistemas bajo la autoridad de uno a fin de tener un 
impacto significativo y lograr resultados importantes” (p.23). Influencia que se torna en 
moldes de vida y acciones para sus seguidores. 
Finalmente, Lewin (1940) referido por Foladori (2011, p. 3) define liderazgo como: 
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“el proceso mediante el cual un miembro del grupo (su líder) influye a los otros miembros 
hacia el logro de objetivos específicos grupales”. En tal sentido, se  plantea la necesidad de 
ordenamiento, lo cual está en la naturaleza misma de la  masa, quienes verán en la figura 
del líder la función necesaria, para direccionarlo. 
Considerando lo expuesto, Lewin (1940) citado por Leiva (2011, p. 5) desde la 
perspectiva del enfoque conductual conceptualiza liderazgo como “la capacidad de un 
miembro para hacer laborar al grupo, organizarlo en aras de un determinado objetivo que 
lo ha reunido, concitando y desencadenando estados particulares, a veces regresivos 
manteniendo en muchos casos lazos muy profundos con sus seguidores”. 
Para Lewin el líder está encargado de la conducción de los grupos, poniendo sobre sí 
mismo, la responsabilidad de que el grupo funcione en base a lo que se ha propuesto. De 
ahí que en el caso de los grupos bajo la conducción de líderes autocráticos y liberales, los 
grupos, no consiguen, los objetivos propuestos. En el caso de los líderes democráticos, en 
donde éste está encargado de que los sujetos se incorporen al trabajo global, los grupos 
logran realizar lo que se han propuesto. 
Lewin establece una concepción organicista, donde el grupo es un cuerpo, 
diferenciándose de aquellas definiciones que colocan el acento en  cierta funcionalidad, 
que tiene que ver con la cabeza ya sea de un grupo o de  una institución.  La definición 
expuesta por Lewin, es la que se trabajará en la presente investigación. 
Cualidades del líder 
Todas las personas poseemos defectos y virtudes. El balance entre ambos constituye 
el carácter o personalidad que indicará el potencial de liderazgo que posee. Espinoza 
(1999, p. 23) menciona una lista de virtudes que se deben practicar para lograr dicho 
objetivo. 
Es así que es necesario el orden, a través del cual, permite que todas las cosas 
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tengan un lugar y distribuye el tiempo adecuadamente entre cada una de sus actividades 
o compromisos. La sinceridad, por medio de la cual se logra la confianza de los 
colaboradores. La justicia, que implica la forma ética y justa en las actitudes hacia los 
colaboradores y la institución. El silencio o la reserva, donde se comunica asuntos 
específicos y pertinentes a la institución, evitando comunicaciones superficiales o estériles. 
Es necesaria la moderación, evitando los  extremos, ejerciendo autocontrol sobre el 
resentimiento y la ira. Se requiere el ejercicio de la humildad, no asumiendo actitudes de 
soberbia y poder. 
La limpieza, como parte de la imagen personal. Se requiere la tranquilidad, 
asumiendo actitudes de no violencia de palabra o de obra contra nadie. Se requiere un líder 
laborioso, siempre ocupado en algo útil. Con capacidad de resolución, siempre llevar a 
cabo lo planificado con decisión. Ser austero, lo que equivale a no incurrir en gastos 
superfluos. Ser solidario con los demás sin esperar recompensas y por último, ser leal con 
los colaboradores como con la institución. 
Teorías de  estilos de liderazgo 
Cabe establecer previamente, que los diferentes estilos de liderazgo, se ubican en los 
enfoques teóricos clasificados por James (1996, p.221 - 222) siendo los siguientes: 
El enfoque funcional, según el cual el líder es el que desempeña adecuadamente una 
función necesaria para la supervivencia del grupo. Se trata, en este caso, de un 
comportamiento específico orientado hacia un fin  específico. 
El enfoque empírico, considera que el líder es la persona elegida por los miembros 
del grupo como líder. Se trata de una elección sociométrica, en la que el líder se revela 
como personaje central del grupo. 
El enfoque institucional o sociológico de basa en el status ocupado por el líder en 
relación con las demás posiciones en el seno del grupo. El líder es quien tiene la 
33 
 
posibilidad de que una orden suya, con un contenido específico, sea ejecutada por un 
grupo dado de personas. 
El enfoque cognoscitivo, según el cual el líder es designado por sus cualidades de 
experto y por la fama de sus conocimientos y de su experiencia en un dominio que interesa 
al grupo. El líder esta investido de un prestigio carismático y encarna el yo colectivo. 
El enfoque naturalista afirma que el líder posee de ordinarios una fuerte 
personalidad, se expresa fácilmente y con mucha convicción. La influencia que ejerce 
sobre el grupo proviene de su facilidad para comprometerse e implicarse. 
El enfoque conductista, quienes según James (1996) este enfoque se han centrado en 
las funciones y los estilos de liderazgo. Algunos estudios han arrojado que las funciones 
relacionadas con las tareas y las funciones para mantener el grupo tienen que ser 
realizadas por uno varios miembros del grupo para que éste funcione debidamente. Los 
estudios de liderazgo han señalado diferencias entre la estructura orientada a las tareas 
autoritaria y de iniciación por una parte y el estilo concentrados en los empleados 
democrático o participativo por la otra. 
El enfoque de contingencia, pretende pronosticar aquel estilo de liderazgo que será 
más efectivo en una situación dada. En tal sentido James (1996) establece que el 
surgimiento de este enfoque debido a que los investigadores que usaron el enfoque de los 
rasgos y del conductual demostraron que no había un rasgo común para todos los líderes 
efectivos, ni un estilo efectivo para todas las situaciones. 
El enfoque psicoanalítico mencionan que este enfoque cuestiona los motivos 
inconscientes del líder y la posición romántica (visiones idealizadas de lo que hacen y 
pueden lograr los líderes) que se forma en sus seguidores. 
Teoría de rasgos de personalidad. 
James (1996) refiere que este enfoque presupone que los líderes tienen todos ciertos 
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rasgos innatos, pero que algunos de los rasgos identificados pueden ser resultado  de la 
experiencia en el liderazgo. 
La teoría de los rasgos, afirma que el líder posee rasgos característicos que le 
diferencia de los demás. Tales rasgos pueden ser fisiológicos (talla, estatura, timbre de voz, 
fuerza, etc.), intelectuales (Inteligencia, vivacidad de espíritu) o psicológicos   que son 
factores secundarios (estabilidad emocional, empatía, capacidad de percepción, etc.). 
Para Dellepiane (2004) en esta teoría, el líder posee rasgos específicos de 
personalidad que lo distinguen de quienes no lo son y mediante los cuales puede 
influir en el comportamiento de las personas. Él resume en seis (6) los principales 
rasgos de personalidad que definen al líder: 
Empuje. 
Deseo de dirigir. Honestidad e integridad. Confianza en sí mismo. Inteligencia. 
Conocimiento relativo al trabajo.(p. 34). Además, esta teoría establece que un  líder 
puede describirse a través de la proyección de sus cualidades como: inteligencia, dominio 
personal, carisma, fuerza, valor integridad y seguridad en sí mismo. 
En tal sentido la teoría rasgos, considera que el liderazgo es una característica innata, 
es decir, las personas nacen con ese don o no. Lo más seguro entonces, es que los 
líderes tienen algunas o todas estas características, pero el sólo hecho de tenerlas, sin 
embargo, ello no los convierte necesariamente en buenos líderes en todas las 
situaciones. 
Teoría  del liderazgo carismático 
Al respecto esta teoría, expuesta por Warren (2006) indica que  las  personas a 
quienes se les atribuyen capacidades de liderazgo heroicas o extraordinarias es porque se 
les observa ciertas actitudes y comportamientos carismáticos. Las características del líder 
carismático se resume en siete (7) las cuales pueden influir en el comportamiento de las 
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personas y son las siguientes: 
Confianza en sí mismo. Visión 
Capacidad de articular la visión. Convicciones firmes acerca de la visión. 
Comportamiento que va más allá de lo ordinario. Presentación como un agente del 
cambio. 
Sensibilidad ambiental (p.22). 
Teoría  bidimensional del estilo de liderazgo (de la Universidad de 
Michigan). 
Según Cosío (2005) esta teoría, establece que hay dos dimensiones del 
comportamiento del líder, siendo éstas las siguientes: 
El líder orientado a empleados, con este estilo de liderazgo se logra alta 
productividad del grupo y una mayor satisfacción en el puesto laboral. 
El líder orientado a la producción, con este estilo de liderazgo se tiene baja 
productividad del grupo y menor satisfacción de los trabajadores. 
Esta teoría plantea que si se lograse detectar las conductas características del 
liderazgo, se podría entrenar a las personas para que se conviertan en líderes. Esta teoría 
considera que al poseer el líder comportamientos específicos que lo configuran como tal, es  
posible enseñar a liderar. 
Teoría del modelo de participación del líder 
Para Jason (2005), este modelo implica establecer la situación de la participación del 
líder frente a los subordinados en la toma de decisiones. Para él, la participación del 
líder puede caracterizarse por lo siguiente: no proporcionando la  información necesaria, 
proporcionando la información necesaria, proporcionando individualmente sus ideas y 




Entonces, afirma Jason (2005) lo recomendable es “emplear considerando la 
situación, el estilo de liderazgo más efectivo:  autocrático I,  autocrático II,  consultivo  I, 
consultivo II y grupo II, respectivamente” (p.36). Por tanto,  la  efectividad  del liderazgo 
depende de que el líder se adecue a la situación. 
Esta teoría plantea la participación del líder, acorde a las necesidades situacionales 
de la organización, pudiendo emplear según el momento, cualquiera   de los 5 estilos 
mencionados, con el propósito que se logre las metas establecidas. En este caso, el líder 
asume un comportamiento  multifacético. 
Teoría de las tres necesidades 
Para esta teoría, (Hoyle, 2004) expone que existen tres motivos o necesidades 
principales en los puestos de trabajo: 
Necesidad de logro: es el impulso de obtener la excelencia, de lograr algo en 
relación con una serie de estándares, esforzarse por tener éxito. 
Necesidad de poder: es el deseo de tener un impacto y ejercer influencia sobre otros. 
Necesidad de  afiliación: es  el  deseo  de  relaciones  interpersonales  amistosas   y 
estrechas, de ser del agrado y aceptado por los demás. 
En tal sentido, la función del líder es lograr conciliar las necesidades personales con 
las de la organización. 
Teoría del modelo del liderazgo transformacional 
Esta teoría plantea que el líder inspira a sus seguidores y logra trascender hacia ellos 
sus intereses personales relacionados con los objetivos de la organización, siendo capaz de 
tener un efecto profundo y extraordinario en sus subalternos. 
El líder transformador no acepta el estado de las cosas, sino que se esfuerza 
apasionadamente por cambiarlo, transformando las aspiraciones, los ideales, las 
motivaciones y los valores de sus seguidores. 
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Según Fischman (2005) menciona a Burns (1985) como aquél investigador que 
introdujo inicialmente el concepto de liderazgo transformador. Él establece que el 
liderazgo transformacional es cuando el líder considera los más altos valores morales para 
guiar a sus seguidores hacia un propósito elevado. De acuerdo con este autor, el líder 
moviliza a los suyos hacia los niveles más altos de moralidad y motivación. 
Este tipo de liderazgo, se ejerce a través de las siguientes dimensiones: 
El primero es el denominado carisma, el líder transformacional posee un prestigio 
ganado por su buen hacer que le confiere respeto y autoridad y le permite entusiasmar y 
transmitir confianza a sus colaboradores. 
El segundo de ellos es consideración individual, consiste en dedicar tiempo y 
atención a las necesidades y diferencias individuales de los seguidores. Es decir, que la 
relación y comunicación entre el líder y sus colaboradores es personalizada, ascendente y 
tiene en cuenta los intereses personales de cada uno de ellos, intentando armonizarlos con 
su visión y los objetivos organizacionales. 
El tercero, es la estimulación intelectual. Para Bass (1985) es la dimensión que parte 
del principio de que sus colaboradores son gente inteligente. Basado en este principio, el 
líder se relaciona con ellos intentando estimular todas sus potencialidades: creatividad e 
innovación orientada hacia el cambio, como elementos claves de la calidad total. Mediante 
la estimulación intelectual el liderazgo transformacional intenta desarrollar 
profesionalmente a su gente. 
Para Bass (1985) un cuarto componente es la motivación inspiracional, establecida 
como la capacidad de innovación y creatividad, es una de las características propias del 
líder transformador, sin ella no es fácil comprender el clima de desarrollo organizacional. 




Según Bass (1992) la práctica de motivación inspiracional involucra lo siguiente: 
“inspirar a los seguidores, retándolos y proporcionado sentido y significado en su trabajo. 
Fomentar un sentido de equipo, entusiasmo y optimismo”. Los líderes involucran a sus 
seguidores en visionar el futuro y les comunican claramente sus expectativas, 
demostrando un claro compromiso con las metas trazadas y la visión compartida. 
El quinto es la tolerancia psicológica, el liderazgo en la organización se inscribe en lo 
que se podría llamar espacio de interacción turbulenta que genera grandes dosis de 
ansiedad, por el tipo de relación tan personal que se establece en los colaboradores entre 
sí, demarcando un tipo de clima organizacional. Según Bass (1992) es fundamental que el 
líder no sólo posea, sino que manifieste grandes dosis de sentido de humor, que atempera 
y relativiza las situaciones de conflicto  y de tensión. 
Un sexto componente es la cultura de la participación, para Leithwood (1999) el líder 
crea condiciones para que sus seguidores colaboren con él en la definición de la misión, les 
hace participes de su visión y crea un consenso sobre los valores que deben dar estilo 
a la organización. Este planteamiento le lleva a delegar su autoridad entre los 
colaboradores para que desarrollen su propio liderazgo en relación a su trabajo e 
incluso con sus compañeros en los equipos que coordinan. 
La actuación del directivo es el sétimo componente, donde el líder directivo 
desarrolla un rol simbólico de autoridad que le permite ser el representante institucional de 
la organización y, como tal, debe dar el ejemplo de trabajo duro, disponibilidad y 
honestidad en sus actuaciones, que deben ser coherentes con la visión, misión y valores de 
la organización (Leithwood, 1999). 
Finalmente, un octavo componente es la influencia idealizada, Fischman (2005) 
refiere que la práctica de la influencia idealizada consiste en que, el líder debe ser un 
modelo para sus seguidores. Según Bass (1992) el líder debe ser admirado, respetado y 
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debe inspirar confianza. Los seguidores se identifican con el líder y pretenden emular sus 
conductas. Para lograr aquella admiración, debe expresar su integridad y demostrar 
elevados estándares morales. 
Para lograr la influencia idealizada, el líder debe tener la capacidad de conectarse 
con su gente en las reuniones organizacionales. La influencia idealizada se logrará en la 
medida en que el líder se integre y tenga capacidad de reflexión ética. 
Teoría del liderazgo situacional 
La teoría de liderazgo según las situaciones de Blanchard (2000, p. 65) establece 
lo siguiente: 
El estilo de liderazgo debe ir variando con la madurez de los subordinados. La 
relación entre gerente y subordinado pasa por cuatro fases, conforme los subalternos 
adquieren mayor habilidad, conocimiento de su trabajo y confianza en sí mismo; para cada 
fase se requiere un estilo de liderazgo diferente. 
Para ello Blanchard (2007, p. 123) creó un modelo en la Universidad de Ohio, el 
cual puede resumirse con esta frase: “Diferentes estilos para diferentes personas”. 
El modelo ha perdurado como enfoque eficaz para el manejo y motivación de las 
personas, por cuanto abre la comunicación y fomenta la alianza entre el líder y los 
colaboradores que aquél apoya y del cual dependen. 
A continuación se presenta los estilos de liderazgo: 
Estilo s1: Estilo directivo. 
El líder define los roles y las metas, imparte a sus seguidores instrucciones 
específicas y supervisa estrictamente la realización de las tareas: la solución de los 
problemas y la toma de decisiones es responsabilidad exclusiva del líder. El líder indica a 
sus colaboradores lo que deben hacer, cómo, cuándo y dónde pueden hacerlo y supervisa 
estrictamente la implantación de sus soluciones y decisiones. Blanchard (2007,  p. 123). 
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Estilo s2: Estilo entrenador. 
El líder explica las decisiones y solicita a sus colaboradores que le 
proporcionen sugerencias; sin embargo, continúa dirigiendo la realización de las  tareas. Es 
claro que, en este estilo, el líder continua ejerciendo un alto grado de dirección y se 
sigue trabajando en base a sus ideas; no obstante, trata de conocer los sentimientos de sus 
colaboradores sobre sus decisiones, ideas y sugerencias. Aunque, como se puede 
apreciar, se va aumentando la comunicación de dos vías y el apoyo con respecto al 
estilo anterior, el control sobre la toma de decisiones permanece enteramente en manos del 
líder. Blanchard (2007, p.123). 
Estilo s3: Estilo de apoyo. 
El líder y sus colaboradores toman conjuntamente las decisiones y, a continuación, 
apoya a los esfuerzos de estos en la realización de las tareas. El papel del líder es 
proporcionar el reconocimiento, escuchar activamente y facilitar la solución de los 
problemas y la toma de decisiones por parte de sus colaboradores. Obviamente, este estilo 
será apropiado tengan cuando las competencias exigidas por las tareas que hay que llevar a 
cabo. Blanchard (2007, p.123) 
Estilo s4: estilo delegador. 
El líder transfiere completamente la responsabilidad de toma e implementación de las 
decisiones a sus colaboradores. Así, éstos y el líder discuten conjuntamente los problemas 
hasta que   llegan a un acuerdo total sobre la definición de los mismos, momento en 
que el proceso de toma de decisión es delegado completamente en los colaboradores. Son 
estos, por tanto, quienes tienen el control para decidir cómo se deben realizar las tareas, ya 
que tienen las competencias y la confianza exigidas para asumir la responsabilidad de 
dirigir su propia conducta. Blanchard (2000, p.124). Asimismo,  Blanchard (2007), 
además manifiesta que para los cuatro estilos básicos de liderazgo le corresponden 
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cuatro niveles básicos de desarrollo: 
D1 (Principiante entusiasta): Baja competencia, Alto compromiso. 
D2 (Aprendiz desilusionado): Competencia baja a algo de competencia, bajo 
compromiso). 
D3 (Ejecutor capaz pero cauteloso): Competencia moderada a alta, compromiso variable. 
D4 (Triunfador  independiente): Alta competencia, alto compromiso. (p.124). 
Teoría de liderazgo de Fred Fiedler. 
Los estilos de liderazgo de Fiedler (en James, 1996) se diferencian de otros 
modelos por el instrumento que usó para medir. Fiedler midió el estilo de liderazgo con 
una escala que indicaba el grado en que un hombre describía de manera favorable o 
desfavorable al Compañero Menos Preferido de Trabajo (CMP); es decir el empleado con 
el cual la persona  podía trabajar menos bien. 
De esta manera Fiedler manifiesta que existen dos estilos de liderazgo, los cuales 
media a través de un cuestionario, así Robbins (2005, p.78) afirma que: Si el líder 
describía a la persona con la que menos le guste trabajar en términos favorables, su estilo 
sería descrito como “orientado a las relaciones”. En contraste si el líder   veía al colega 
menos preferido en términos relativamente desfavorables, estaba orientado en la 
productividad y completar el trabajo; así, su estilo sería considerado como “orientado a las 
tareas”. 
Además Fiedler descubrió tres factores que determinaban la eficacia de un líder 
que Robbins (2005, p. 89) explica: 
Relaciones entre el líder y los miembros: Grado de confianza y respeto que los 
empleados tenían por su líder, se calificaba como bueno o malo. 
Estructura de tareas: Grado en las que las asignaciones de trabajo se formalizaban y 
se establecían en procedimientos; se calificaba como alta o baja. 
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Poder de Posición: Grado de influencia que un líder tenía sobre las actividades 
basadas en el poder, como las contrataciones, los despidos, la disciplina, las 
promociones y los aumentos de salario; se calificaba como fuerte o débil. 
Cada situación de liderazgo se evaluaba en cuanto a estas tres variables de 
contingencia que, en combinación generaban ocho situaciones posibles en las que se podía 
encontrar un líder. Estas situaciones se describieron en cuanto a que tan favorables eran 
para el líder. Las situaciones 1, 2 y 3 se clasificaban como muy favorables para el 
líder. Las situaciones 4, 5 y 6 eran moderadamente favorables para el líder, y las 
situaciones 7 y 8 se describieron  como muy desfavorables para el líder. 
Teoría conductual de liderazgo 
 Alvarez (1988, p. 66) es un compilador sobre este tema,  y en su   libro  manifiesta 
las varias propuestas del enfoque conductual, así se tiene las siguientes: 
Universidad de IOWA 
Allí  realizaron  estudios  enfocados  al estilo  de  liderazgo  de los administradores e 
identificaron dos estilos básicos: 
Estilo de Liderazgo autocrático: El líder toma decisiones informa a los empleados lo 
que deben hacer y los supervisa de cerca. 
Estilo de liderazgo democrático: El líder alienta la participación en las decisiones, 
trabaja con los empleados para determinar lo que hay que hacer y no supervisa a los 
empleados estrechamente. 
A menudo ambos estilos se ubican a los extremos de un continuo. Por lo 
general un líder se ubicara en algún punto de ambos extremos. 
Autocrático L Democrático 
---------------------------------------------------------------------------- 
Estilos básicos de Liderazgo. Fuente Álvarez (1988). La formación de los equipos  
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directivos Graw Hill. 
Universidad de Michigan y Universidad de Ohio. 
Las investigaciones de ambas universidades, entre los años cuarenta y cincuenta, no 
se basaron en los estilos anteriores, sino que buscaron determinar el comportamiento de 
los líderes eficaces. 
El centro de investigación de la Universidad de Michigan, bajo la dirección de 
Rensis Likert (en Alvarez, 1988), realizó estudios para demostrar la eficacia del liderazgo. 
Likert y sus colegas determinaron dos tipos de comportamiento  de los líderes uno que 
denominaron centrado en el trabajo y otro, centrado en los empleados, lo que derivo a dos 
estilos de liderazgo: liderazgo centrado en el trabajo y liderazgo centrado en las 
personas. 
Teoría de liderazgo según Goleman. 
Carrión (2000), nos resume el modelo propuesto por Goleman, quien identifica 
seis estilos en función de diferentes conductas observables: 
Orientativo: Frase característica “Ven conmigo”, cuyo objetivo es dotar a los 
empleados de una visión a largo plazo y orientarles. 
Capacitador: Frase característica “Inténtalo”, su objetivo el desarrollo de las persona 
a largo plazo. 
Participativo: Frase característica ¿Qué opinas? Busca crear compromiso y generar 
nuevas ideas e iniciativa. 
Afirmativo: Frase característica “Las personas, primero”. Busca crear armonía con 
los empleados y entre ellos- 
Imitativo: Frase característica “Haz como yo”. Su objetivo es el cumplimiento 
inmediato de las tareas con alto nivel de excelencia. 
Coercitivo: Frase característica: “Haz lo que te digo”. Busca el cumplimiento 
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inmediato de las tareas (p.77). 
Liderazgo directivo 
El enfoque de liderazgo de Kurt Lewin. 
La psicología social abre la posibilidad de pensar al grupo como una nueva unidad 
de estudio, investigando una serie de fenómenos nuevos  presentes  en el campo  social, 
aspectos no percatados, debido a que la psicología se había centrado en el estudio del 
individuo. 
De la gran variedad de fenómenos que aporta la investigación sobre el grupo como 
totalidad, el estudio sobre el liderazgo realizado por Lewin (1939) referido por Foladori 
(2011) cobró  singular relieve por varias razones: 
Por un lado, el predominio del enfoque individualista tendió a identificar en el grupo, 
el que aparecía como una masa uniforme y contínua, compuesta por individuos y sus 
funciones. La ideología imperante en la psicología no permitía que el grupo pudiese ser 
considerado como una entidad de otro orden, diferente a la que se venía abordando. Así, la 
primera forma de contacto con el fenómeno del grupo implicaba pensar al grupo como una 
agrupación de individualidades (p.2). 
Por otro, el problema de la eficiencia estaba planteado,  sobre  todo  en espacios 
empresariales, industriales y productivos en general, en el  que  hay que incluir también, 
aunque pertenece a otro orden, al sector educacional. Lewin consideraba que el grupo 
suponía poder modificar los resultados del proceso productivo y de aprendizaje, 
introduciendo una variable que debería ser estudiada. 
Un tercer factor interroga también al grupo y cuestiona  profundamente su propia 
naturaleza así como su razón de existencia, situándose en una vertiente que pretenda 
explicar las fuerzas en juego y la dimensión de los vínculos interpersonales al interior del 
grupo. Lewin (1939) referido por Foladori (2011, indica que: 
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A la psicología le costó mucho tiempo descubrir que un todo dinámico (habla del 
grupo)  posee propiedades diferentes de las propiedades de sus partes  o de la suma de sus 
partes. (...) El todo no es “más" que la suma de sus partes, sino que tienen diferentes 
propiedades. El enunciado debiera ser: “El todo es diferente de la suma de sus partes (p. 
3). 
Lewin coloca al grupo como unidad de análisis he ahí uno de sus logros. Pero esta 
unidad le interesa por cuanto puede ser estudiada en su conflictiva interna, fuerzas 
(abstractas) contrapuestas que responden a la inercia imperante en cada coyuntura. 
En tal sentido, el liderazgo se sitúa en el entrecruzamiento  de  los tres aspectos 
expuestos, por cuanto aparece como lo que se diferencia emergiendo del grupo, como 
aquel que hace laborar al grupo, organizarlo en aras de un determinado objetivo que lo ha 
reunido, y, por último, también es el que concita y desencadena estados particulares, 
manteniendo en muchos casos lazos muy profundos con sus seguidores. 
Para Lewin, el grupo se constituye como un campo que hasta podría ser puesto en 
una fórmula matemática en función de los vectores de fuerza y  de  sus intensidades que lo 
atraviesan. Ello implica la fuerza del grupo hacia el líder y viceversa, en el proceso de 
avance del grupo. El acentuar el enfoque de campo indica la posibilidad de que bajo 
ciertas condiciones el comportamiento de un líder pueda ejercer influencia sobre ciertas 
propiedades del grupo. 
Desde otro ángulo, Lewin analiza la incidencia del grupo sobre el individuo   y las 
ventajas de leer al individuo desde el campo que el grupo ofrece. (Lewin 1939) "La 
observación del grupo proporcionará más y mejor material para la caracterización de la 
posición y el papel del individuo dentro del grupo; determinará, por consiguiente, el 
significado de su conducta, con mayor precisión de la que se conseguirá observándolo más 
o menos como una entidad separada" (p. 141). Es decir que el análisis del 
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comportamiento del líder como del grupo, serás integral e integrada para  poder explicar 
los diferentes comportamientos que se suscitan en el proceso interactivo. 
Para que se pueda entender este proceso interactivo, es necesario mostrar el estudio 
rector realizado  sobre el tema del liderazgo.  Para ello, Schellenberg (1978, p. 88) 
muestra los datos de la siguiente manera: "El estudio más famoso de grupos inspirado 
por Lewin fue la investigación sobre climas sociales de grupo llevada a cabo en 1938 y 
1939 en la ciudad de Iowa por R. Lippitt y R. White. Dispusieron varios grupos de 
niños jugando bajo diferentes estilos de liderazgo adulto. El primer bloque de estudios 
comparaba los resultados entre los esquemas autocrático y democrático de liderazgo. Un 
segundo bloque incluía estos dos estilos más el de "laissez-faire", un tipo de liderazgo no 
directivo comparado con el estilo centrado en el líder (autocrático) y con el centrado en el 
grupo (democrático)". 
El experimento supuso llevar adelante minuciosos registros de observaciones las 
acciones y las repercusiones en cada tipo de grupo. Los niños participaron en grupos 
conducidos de diversas maneras a los efectos de visualizar el impacto de 
determinadas acciones según el tipo de liderazgo. Al respecto Schellenberg (1978,  p.96) 
concluye que: "Los resultados de estos estudios se han aducido con mucha frecuencia para 
mostrar las ventajas de la democracia sobre la autocracia.  Por ejemplo, bajo el liderazgo 
autocrático, se producía menos iniciativa y mayor agresión contra los compañeros que en 
el resto de los tratamientos. Los grupos dirigidos democráticamente eran los mejores en 
estos aspectos y además eran los más preferidos por la mayoría de los niños. Los grupos 
"laissez-faire" mostraban una carencia en objetivos e insatisfacción que no se daban en los 
grupos democráticos”. 
La relación entre la forma de conducción y los comportamientos agresivos (efecto de 
la frustración) los resultados muestran que las variaciones de las manifestaciones agresivas 
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tienen que ver directamente con los climas grupales que se han establecido a partir de los 
estilos de liderazgo. 
Es necesario señalar que estos experimentos causaron interés en todo el medio 
norteamericano repercutiendo significativamente en diversas actividades cotidianas. 
Deutsch y Krauss (1970, p. 55), discípulos directos de Lewin, señalan que este 
experimento "Contribuyó además a estimular cambios en el tipo de liderazgo en grupos 
industriales, educacionales y militares, y determinó el surgimiento de programas de 
entrenamiento en relaciones humanas, ampliamente utilizados para ayudar a la gente a 
capacitarse para el liderazgo de grupos".  Este  estudio, permite una aproximación a la 
concepción del liderazgo en K. Lewin, así como a la idea de grupo. El resultado 
inmediato es pensar que el líder es algo que hay que agregarle al grupo para que el 
colectivo, adecuadamente guiado, pueda realizar su labor. Se trata del requerimiento de 
condiciones fijas, permanentes y sin posibilidades de cambio ya que se ha construido un 
cierto perfil del líder, el que se aplica por igual en todos los casos. El líder es entonces 
pensado en términos de características individuales, más allá del grupo. Es un elemento 
que el grupo necesita y por ello, hay que buscarlo en el espacio extragrupo. En esta 
concepción, el grupo aparece colocado en segundo lugar ya que lo importante 
verdaderamente es el líder; él es el que puede conducir  a  la masa integrada por aquellos 
que no poseen  ese don que es el de ser líder. Por otro lado, si el grupo es una unidad 
diferente a la suma de las partes que lo componen, entonces el liderazgo tiene que ver con 
una determinada función que es necesario realizar. Como refiere Maisonneuve (1968, p. 
66) "En esa perspectiva, el liderazgo  no  será  considerado  según    una  perspectiva  
estática  y  estrechamente individualizada, sino como un sistema de conducta requerido 




En este caso, si bien no es necesario que el líder pertenezca a la estructura grupal, el 
campo de fuerzas determina un lugar que debe ser llenado por alguien. Cada grupo 
entonces, según su propia dinámica construye dicho sitio. Para este caso lo fundamental 
es que el líder sea aceptado y ello tiene que ver con la manera en cómo el líder pasa a 
cumplir las condiciones del lugar en que se sitúa. Esto significa pensar en el principio de 
autoridad ya que el líder aparece como el miembro  que ejerce la más fuerte influencia. 
Esta posición se moviliza por tanto, en torno a definir cuáles son los rasgos principales que 
más comúnmente son descubiertos pero como características de la función, del perfil 
requerido para cumplir la función, no de la persona. 
Finalmente, Lewin, citado Deutsch y Krauss (1970, p. 55) trabaja la aceptación del 
líder por el grupo, a través de la concepción del índice de aceptabilidad, que daría cuenta 
de cómo el líder impuesto es recibido, es formulado en términos de  cohesión ya que es 
desde allí que puede pensarse la forma en como el grupo se enfrenta a la tarea que tiene 
que resolver. El líder, por ende, cumple un papel esencial en mantener la cohesión, primer 
aspecto de la función que determina a su vez el rol. El líder aparece como una nueva 
fuerza impuesta, con una función reordenadora de las mismas. 
Dimensiones del liderazgo directivo 
Para Napier y Gershendfeld (2008) sobre la base de los estudios de Lewin, Lippit 
y White (1968) establecen que el liderazgo directivo asume tres dimensiones, donde se 
conjugan la personalidad del líder y la conducta que este desarrolla en la organización. Es 
así que las dimensiones establecidas son las siguientes: 
Una primera dimensión es el liderazgo autocrático, el cual posee una imagen 
vinculada con demagogos, dictadores y procesos administrativos de coacción, sin 
embargo, también puede ser descrito como la persona que dirige, que permanece 
firme en sus convicciones, que acepta las responsabilidades de supervisión y la 
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responsabilidad final de las decisiones. 
En pocas palabras es alguien que tiene los atributos necesarios de liderazgo. Este 
tipo de líder puede tornarse en explotador, caracterizado por el empleo sin escrúpulos del 
miedo y la amenaza; comunicaciones unilaterales de arriba abajo: exaltación de la 
dimensión normativa en el rol de dirección y comportamientos restrictivos, sin estímulos a 
las iniciativas de los demás miembros. Como también ser benevolente, que atempera el 
comportamiento anterior con el empleo de recompensas y comunicaciones bilaterales, 
aunque limitadas a la voluntad del director, y con decisiones desconcentradas en mínimo 
grado: la responsabilidad de la conducta organizativa no es interiorizada en los 
miembros, sino que radica en el control externo de la dirección. (Napier y Gershendfeld, 
2008, p. 173). 
Al respecto, Rivera (2011, p. 32) indica que en la dimensión liderazgo autoritario o 
coercitivo, el líder da órdenes al grupo sin consultarlo y exigiendo que éstas se cumplan, se 
limita a dar las indicaciones para la ejecución de las tareas en el momento preciso de cada 
etapa. Señala el trabajo que debe realizar cada miembro del grupo y forma los grupos de 
trabajo propiamente dichos. Dirige el grupo pero no participa efectivamente de su 
actividad. En realidad esta clase de liderazgo no dirige, sino que manda. 
Este modo de liderar, Rivera (2011),demuestra ciertas características: 
En general son individuos de personalidad fuerte, dominante y agresiva. Toda 
actividad la realizan a su modo. No preguntan más allá del trabajo, y por tanto no 
comparte visión de futuro con sus equipos, lo que transforma a este líder en ajeno a las 
personas. Considera a sus subordinados más como empleados que como personas. En 
general no están preparados para dar oídos a los puntos de vista diferentes a los suyos. 
No genera un trabajo en equipo porque centraliza su poder. No le gusta ver que los 
empleados tengan mucha amistad los unos con los otros, porque esa cercanía puede poner 
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en riesgo su autoridad. Tiene una actitud orientada hacia el trabajo y los negocios 
poniéndolos estos en primer lugar (p.35). 
El estilo autoritario o coercitivo es el menos efectivo, en la mayoría de las 
situaciones. La verticalización de este estilo, no fomenta las nuevas ideas del equipo. Las  
personas  se  sienten vulneradas  en su respeto y no son capaces  de actuar  por iniciativa 
propia, son meros ejecutores de una decisión que “llegó de arriba”, por lo tanto no se 
dan cuenta que su desempeño depende de ellos mismo. El equipo se transforma en un 
grupo de personas resentidas y por lo tanto resignadas, es decir, van a hacer sólo lo que les 
pidan, ni un centímetro más. Este estilo además hace que las personas sólo trabajen por el 
dinero. Sin embargo este estilo, puede ayudar frente a la inercia del día a día de un 
empleado problemático, ya que el liderazgo autoritario o coercitivo romperá hábitos. 
Con respecto a las características asumidas por los directores en instituciones 
educativas, Borja y Gabor (2007, p. 45) señalan que el liderazgo es posible clasificarlo con 
base a la forma en que éste utiliza la autoridad. 
Así es que en lo referente al liderazgo autocrático muestra actitudes donde 
deciden por sí solos todas las actividades o tareas a realizar, es decir, ellos son quienes 
toman todas las decisiones, organizando y distribuyendo, incluso, las actividades, 
permaneciendo distantes al grupo de docentes, padres de familia y alumnos en su 
realización y evaluando de forma  individualizada. 
Este estilo de director, según Borja y Gabor (2007) se preocupa mucho por: 
Los resultados de las tareas asignadas. 
No permite que se inmiscuyan sus sentimientos cuando toma decisiones para 
resolver una situación crítica en la institución educativa. 
Es firme en sus convicciones.  
Acepta la supervisión y la responsabilidad final en las decisiones. 
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Ordena, estructura toda la situación de trabajo y dice a los docentes, padres de 
familia y alumnos qué deben hacer. 
Basa su poder en amenazas y castigos (p. 45). 
El liderazgo democrático, es aquel que comparte decisiones con los demás, 
independientemente de las consecuencias, en su lenguaje existe la vinculación al 
nosotros como grupo, siendo las relaciones de colaboración antes que de competencia, 
siendo la meta el fin principal. 
Es así que los miembros de la organización, a través de los distintos grupos 
organizativos,  formales  o  informales,  participan  regularmente  en  los  procesos  de 
elaboración de objetivos y toma de decisiones. No carece de autoridad este tipo de 
dirección, pero al apoyarse en otros ejerce su influencia por otros recursos no meramente 
disciplinarios (Napier y Gershendfeld, 2008, p. 173). 
En referencia al liderazgo democrático, Rivera (2011, p. 34) refiere que este 
estilo parte del supuesto de que el líder, para ejercer su liderazgo, considera puntualmente 
los intereses, las opiniones y, el rango de autoridad del grupo, autoridad de la que el líder 
pasa a operar como representante. 
Las características que distinguen a los líderes democráticos, según Rivera                       
(2011) son: 
No dirige de forma déspota, las órdenes son previamente consensuadas y 
comunicadas al grupo. En general se muestran tan preocupados por la manutención de la 
eficiencia del grupo como con relación al término de las tareas que están en ejecución. 
Encauza las distintas tendencias y  opiniones, sin imponer las soluciones, sino que 
ofrece varias alternativas que el grupo debate hasta que finalmente elige una de ellas 
por acuerdo. Incentiva a los miembros de su grupo para que expresen sus ideas y 
sentimientos, para crear un clima con mayor creatividad y compromiso. Frente a los 
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problemas, tratan de ayudar al grupo a eliminar la resistencia o a resolver los conflictos. 
Están convencidos que la responsabilidad de la realización de una tarea yace tanto en el 
grupo como en ellos mismos. Permite que los miembros del grupo tengan bastante libertad 
en su trabajo, cuando hayan demostrado su capacidad de hacerlo. Cree que sus 
subordinados mientras más comprometidos estén trabajarán en conjunto, permitiendo tener 
una mayor potencialidad. Tiene plena confianza en sus empleados, y ellos tienen plena 
confianza en su líder lo que provoca que se sientan muy identificados con la institución en 
la que trabajan. 
Promueve la comunicación en todos los niveles. Los empleados se motivan por la 
participación en la fijación de los objetivos y se sienten responsables de su logro. Por lo 
tanto, este estilo de liderazgo da gran importancia a los consensos de grupo, lo que le 
ayuda a trabajar en equipo para la  consecución y el logro de objetivos comunes (p.79). 
Con respecto a las características asumidas por los directores en instituciones 
educativas, Borja  y Gabor (2007, p. 46) señalan  que quienes  asumen  un    liderazgo 
democrático, planifican de acuerdo con los miembros del grupo, animando al grupo de 
docentes, padres de familia y estudiantes a discutir, decidir, programar y distribuir las 
actividades. Sugieren diversos procedimientos; participan como un miembro más y 
evalúan los resultados en función del grupo. 
El director democrático, según Borja y Gabor (2007) asume las siguientes actitudes: 
Confía en la capacidad y buen juicio de los docentes, padres de familia y estudiantes. 
Asigna claramente las tareas para el grupo, con el fin de que éste comprenda su 
responsabilidad. 
Muestra fuerte preocupación por el grupo, tanto en aspecto personal como en el 
trabajo. 
Crea un fuerte sentido de solidaridad Toma decisiones compartidas (p. 46). 
53 
 
El estilo de liderazgo democrático no siempre es el mejor. A veces hay excepciones 
y es necesario que los directores identifiquen cuándo deben utilizar un estilo diferente. 
En relación al liderazgo liberal, muchas veces ha sido visto como aquel que 
evade las responsabilidades, sin embargo, a diferencia de los otros tipos de direcciones 
que centran la responsabilidad de la conducta en el control externo de la dirección, este 
tipo la orienta hacia el autocontrol y la capacidad de autodirección de sus miembros. 
Aquí la dirección no tanto utiliza estímulos y recompensas para las acciones cuanto 
que implica de algún modo a los demás miembros en las decisiones; su actitud 
comprensiva y estimulante permite el flujo de comunicaciones en todas las direcciones y 
ciertas decisiones, no relevantes, están descentralizadas a distintos niveles (Napier y 
Gershendfeld, 2008, p. 173). 
Por otro lado, Rivera (2011, p.50) sostiene con respecto al líder concesivo- liberal o 
laissez-faire, que el llamado líder deja en manos de su equipo las funciones que él como 
líder debería llevar a cabo, y de hecho espera que sus subalternos se responsabilicen 
por su propia motivación y control, y espera que lleven a cabo con éxito todas las 
labores encargadas. 
En este tipo de liderazgo quienes integran el equipo u organización deben ser sujetos 
altamente calificados para que la actividad encomendada tenga éxito. Se puede definir 
como: aquel sujeto que delega a su equipo de trabajo o subalternos la autoridad para 
tomar decisiones. 
Es posible citar algunas características propias de esta clase de liderazgo: No se 
compromete con la determinación de metas y políticas. Da total libertad al grupo. No le 
interesa las discusiones, sólo le interesa que se sientan bien anímicamente. No estimula la 
productividad del grupo. 
Con respecto a las características asumidas por los directores en instituciones 
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educativas, Borja y Gabor (2007, p. 46) señalan que quienes asumen un liderazgo liberal o 
laissez – faire se caracterizan por la falta de participación general, manteniéndose al 
margen lo más posible, dejando la iniciativa a los docentes, padres de familia y 
estudiantes, y sólo cuando se requiere su opinión, interviene para dar su consejo. 
En este estilo de liderazgo el director según Borja y Gabor (2007) presenta:      
Muestra poca preocupación, tanto por el grupo como por la tarea. 
Procura no involucrarse en el trabajo del grupo. Evade la responsabilidad por el 
resultado obtenido. 
Da libertad absoluta para que trabajen y tomen  decisiones.  
Proporciona información sólo cuando se lo solicitan. 
Deja que el grupo se organice (p. 46). 
Estas son las dimensiones del liderazgo directivo, que se han empleado en 
diversos momentos, algunos con mayor o menor éxito que otros. Sin embargo al analizar 
los estilos de liderazgo no es posible asegurar que existiese un estilo único ni ideal. 
Podrían producirse situaciones distintas que demandan distintos estilos para 
resolverla. En realidad los líderes exitosos varían sus conductas y deberían estar 
preparados para modificar su estilo en función de las circunstancias. 
2.2.2. Clima organizacional 
Definición de clima organizacional 
Para poder definir clima organizacional, se requiere separar estos dos vocablos. Para 
James (1996) una organización es un patrón de relaciones, por medio de las  cuales las 
personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen metas comunes. Además agregan 
que el primer paso crucial para organizar, es el proceso de diseño organizacional. El 
patrón específico de relaciones que los gerentes crean en este proceso se llama 
estructura organizacional, que es un marco que prepara a los gerentes para dividir y 
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coordinar las actividades de los miembros de una organización. 
Por otro lado, García y Medina (2008) manifiestan que en el campo escolar la 
organización puede ser entendida con otros sentidos más determinados: 
En una acepción muy amplia (macrooganización), como sistema de elementos y 
factores reales ordenados a posibilitar el mejor cumplimiento de la acción educativa. 
En este sentido amplio, instrumental, la organización  comprendería la política educativa 
(gobierno de la educación por el poder político del Estado);  la administración escolar 
conjunto de acciones para llevar a efecto las directrices de la política educativa); la 
legislación educativa (sistema  de normas tendentes a concretar la acción educativa del 
Estado)  y la organización escolar propiamente dicha (cuya normatividad técnico-
pedagógica se centra en los elementos de las instituciones escolares y del  entorno 
próximo) (p. 190). 
Se utiliza el término organización escolar, también, para señalar la estructura 
formal del sistema educativo de un país. Desde un punto de vista cultural-institucional, se 
emplea el término como ordenación y disposición de cuantos factores y elementos 
concurren en un centro, como microsistema social, de orden a lograr de educación en una 
comunidad escolar y social, que constituyen el principio y término de la acción 
organizadora. 
En sentido restringido, la organización se concibe como la estructura y el conjunto 
de relaciones jerárquicas y funcionales entre los diversos órganos de una institución; y 
también como el conjunto de “grupos” o “roles” de una institución. 
Finalmente, y en un sentido más estricto, la organización se la concibe como el haz 
de procedimientos formales utilizados para coordinar a los diversos órganos. 
En relación al clima, Etkin (2007) dice que utilizar el concepto de clima tiene un 
sentido metafórico y refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organización, 
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si es favorable o contrario a las actividades, sobre todo en el plano de lo social. Asimismo 
manifiesta que el clima, en la organización es un  concepto que refiere a las apreciaciones 
subjetivas en el marco de las relaciones de trabajo.  Es una evaluación que refleja los 
estados de ánimo respecto de la organización y que afecta (moviliza o limita) los 
desempeños individuales. 
Finalmente Etkin (2007) afirma que el clima no es una causa en sí misma sino un 
enlace que se construye entre diferentes actores, y que hace posible una relación virtuosa 
entre el individuo y la organización. 
Por ejemplo una estructura democrática favorece (no determina) un ambiente en 
donde es posible una fuerte motivación que mejore el desempeño. Y esto a su vez permite 
sostener una estructura que se considera deseable. 
Basado en lo expuesto, es posible establecer la definición de clima organizacional. 
Chiang (2010) manifiesta que la definición de clima organizacional ha  evolucionado a 
través de distintas aproximaciones conceptuales. 
Las primeras aportaciones resaltaron las propiedades o características 
organizacionales dominando en primera instancia los factores organizacionales o 
situacionales. 
Posteriormente aparecieron un segundo grupo de definiciones que dieron mayor 
relevancia a las representaciones cognitivas y representaciones en los que los factores 
individuales son determinantes. 
Una tercera aproximación conceptual ha considerado el clima con un conjunto de 
percepciones fundamentales o globales en que se considera la interacción entre la persona 
y la situación. 
Basado en ello, Chiang (2010) presenta una serie definiciones elaborado por 
diferentes estudiosos sobre clima organizacional: Taigiuri en 1951 (en  Chiang, 2010): 
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Es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que a) es experimentada 
por sus ocupantes, b) influye en su conducta, c) puede ser descrita en términos de valores 
de un conjunto particular de características (o atributos) del ambiente. El clima es 
fenomenológicamente externo al actor, pero está en la mente del observador (p.44). 
En la misma obra citada, Litwin en 1968, lo vincula a un proceso psicológico   
que interviene entre el comportamiento y las características organizacionales. 
Igualmente, Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), lo definen como: 
Conjunto de atributos específicos de una organización particular que puede ser 
inducido en el modo como la organización se enfrenta con sus miembros y su entorno. 
Para el miembro en particular dentro de la organización, el clima toma la forma de un 
conjunto de actitudes y expectativas que describen las características estáticas de la 
organización, y las contingencias del comportamiento-resultado y del resultado-resultado. 
El clima son las percepciones individuales de las variables objetivas y de los procesos 
organizacionales, pero es una variable organizacional (p. 44). 
En la obra de Chiang (2010) Payne en 1971, lo conjetura como: 
Un concepto fundamental que refleja los contenidos y la fuerza de los valores 
prevalentes, las normas, las actitudes, las conductas y los sentimientos de los miembros de 
un sistema social que pueden ser medidos operacionalmente a través de las percepciones 
de los miembros del sistema u otros medios observacionales u objetivos. Considera el 
clima con un concepto ecológico (p.45). 
Shneider (1975) en la misma obra, lo conceptúa como “percepciones o 
interpretaciones de significado que ayudan a los individuos a tener conocimiento del 
mundo y saber cómo comportarse. Las percepciones del clima son descripciones 
psicológicamente fundamentales en las que hay acuerdo para caracterizar  las prácticas y 
procedimientos de un sistema” (p.45). 
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Porter, Lawler  y Hackman en 1976, en la obra citada, indican que “Se refiere a las 
propiedades habituales típicas o características de un ambiente de trabajo concreto, su 
naturaleza, según es percibida y sentida por aquellas personas que trabajan en él, o están 
familiarizadas con él” (p.46). 
Friedlander y Margulies en 1969 (en Chiang, 2010) quienes lo catalogan como  
“propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el  comportamiento y 
las características organizacionales” (p, 56). En este sentido, el clima es parte inherente de 
la organización el cual es percibido por los integrantes a través del proceso interactivo de 
las personas con la institución y proyectado a través de comportamientos y actitudes. 
Finalmente en base a la concepción de Lickert (1978) Acero (2003) conceptualiza el 
clima organizacional como: 
La percepción que los individuos tienen sobre diferentes aspectos de la 
organización, producto de sus vivencias e interacciones en el contexto del servicio 
educativo, donde cobra importancia la forma cómo se dan las relaciones interpersonales, 
el estilo de dirección considerando la claridad y coherencia en la dirección, la 
identificación con la institución, la forma de la distribución, la disponibilidad de los 
recursos, la estabilidad laboral, y la forma como se dan los valores colectivos bajo 
principios sólidos (p. 10). 
En tal sentido, Acero, define el clima como un proceso interactivo, entre los 
diferentes miembros de la comunidad educativa en relación a la organización, 
determinando las dimensiones de este expresando en forma objetiva la forma como se 
presenta situacionalmente el proceso organizacional, en este caso aplicado al ámbito 
educativo. 




Enfoques del clima organizacional 
Rodríguez (2004) menciona los diferentes enfoques catalogando desde tres 
perspectivas el clima organizacional: 
Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripción de las 
características de la organización, que diferencian a unas organizaciones de otras, son 
relativamente perdurables e influyen en la relación de las personas con el medio laboral. 
Perspectiva fenomenológica o subjetiva: Se considera al clima como un atributo de 
las personas, es de carácter subjetivo y su origen está en las percepciones que tienen los 
sujetos acerca de las diferentes características del contexto laboral. Se pone el énfasis, 
pues, en las variables individuales, a diferencia del anterior, que lo ponía en las 
características de la organización. 
Perspectiva interaccionista: vinculada a las relaciones interpersonales e 
interambientales, por lo que se considera que el clima consiste en las percepciones 
personales globales que reflejan la interacción entre ambos tipos de factores: objetivos y 
subjetivos (p.56). 
Se intenta, por tanto, reconciliar la perspectiva subjetiva u objetiva, pues según los 
autores que siguen esta perspectiva, las perspectivas del clima no se deben solo a las 
características subjetivas u objetivas, sino a los esfuerzos de los individuos para 
comprender la organización y los roles que se desarrollan en ésta. 
Características del clima organizacional 
Para Alcocer (2003) el sistema en una organización proyecta un determinado 
clima organizacional, influyendo en las actitudes y el comportamiento de los individuos. 
 Las actitudes manifiestas pueden vincularse a aspectos como desempeño, 
producción, satisfacción, adaptación, etc., revistiéndola de ciertas características. 
En tal sentido, es posible asumir que el clima organizacional, como menciona 
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Alcocer (2003), posee las siguientes características: 
El clima se circunscribe al ambiente laboral. 
Ellas son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores que se 
desempeñan en ese contexto ambiental. 
El clima repercute en el comportamiento laboral. 
El clima es una variable mediadora entre el sistema organizacional y el 
comportamiento individual. 
Las características de la organización son relativamente permanentes en el 
tiempo, diferenciándose entre las una organizaciones, así como a nivel intraorganizacional. 
El clima, las estructuras y características organizacionales, así como los individuos 
que la componen, conforman un sistema interdependiente y dinámico. (p.90). 
Elementos del clima organizacional 
Si bien las características expuestas tipifican el clima en una organización, son 
los elementos quienes cumplen un rol importante, en este proceso interactivo, como se 
detallara a continuación. 
Litwin y Stinger (1998) indica nueve elementos vinculados al clima en la 
organización: 
Estructura: Representa la percepción que los miembros de una organización perciben con 
respecto a las reglas, procesos, trámites y otras limitaciones efectuados en el desarrollo 
laboral. 
Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organización con respecto a 
la autonomía en la toma de decisiones en acciones referidas a su trabajo. Es el 
sentimiento personal de ser el propio jefe en el trabajo. 
Recompensa: Es la percepción de los miembros sobre la adecuación y aceptación de la 
recompensa recibida por el trabajo realizado. 
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Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros acerca de los desafíos y 
riesgos que impone el trabajo. 
Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales. 
Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un 
espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. 
Estándares: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que las organizaciones 
tienen sobre las normas de rendimiento. 
Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, de los 
diferentes niveles jerárquicos interactuantes, aceptan las opiniones discrepantes y no temen 
enfrentar y solucionar los problemas que  se presenten. 
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia que los vincula a la organización, tornándose 
en un elemento importante y valioso para la institución y para los individuos, ya que en 
ello se comparten los objetivos personales y los de la organización. (Litwin y Stinger, 
1998, p.144). 
Dimensiones del clima organizacional. 
Históricamente, Campbell y otros (1970) propusieron cuatro dimensiones 
importantes: autonomía individual, el grado en que se impone la estructura en los puestos 
de trabajo, las recompensas, las consideraciones, el apoyo y la contención. Otros 
investigadores como Ostroff, (1993), incorpora 10 dimensiones principales del clima 
organizacional: liderazgo de apoyo, claridad en los roles, decisiones participativas, 
interacción entre compañeros de trabajo, apreciaciones y feedback, desarrollo del 
empleado, alineación con los objetivos, demandas propias del trabajo, la moral y la 
angustia del grupo de trabajo. 
Lickert (1978) referido por Acero (2003, p. 78 – 86), en base a su teoría de los 
62 
 
sistemas gerenciales, propone los siguientes tipos de clima que surgen de la interacción de 
las variables causales, intermediarias y finales. Ello implica que cada uno de los sistemas 
gerenciales genera un tipo de clima  organizacional. A continuación se expone cada uno de 
ellos: 
Sistema I. Autoritarismo Explotador 
En este tipo de clima la dirección no tiene confianza a sus empleados. La mayor 
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organización y se 
distribuyen según una función puramente descendente. Los empleados tienen que 
trabajar dentro de una atmósfera de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente de 
recompensas y la satisfacción de las necesidades permanece en los niveles psicológicos y 
de seguridad. Las pocas interacciones que existen entre los  superiores y los subordinados 
se establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Aunque los procesos de control 
estén fuertemente centralizados en la cúspide,  generalmente se desarrolla una 
organización informal que se opone a los fines de la organización formal. Este tipo de 
clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicación de la 
dirección con sus empleados no existe más que en forma de directrices y de 
instrucciones específicas.  (Lickert, 1978,  referido por Acero  (2003), 78 – 86). 
Sistema II. Autoritarismo paternalista. 
En este la dirección tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la 
de un amo con sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero 
algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los 
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Las 
interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen con condescendencia 
por parte de los superiores y con preocupación por parte de los subordinados. Aunque los 
procesos de control permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces se 
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delegan a los niveles intermedios e inferiores. Puede desarrollarse una organización 
informal pero ésta no siempre reacciona a los fines formales de la organización. Bajo este 
tipo de clima, la dirección juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados 
que tienen, sin embargo, la impresión de trabajar dentro de un ambiente estable 
estructurada (Lickert, 1978, referido por Acero, 2003,  78 – 86). 
Sistema III consultivo 
La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en 
sus empleados. La política y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se 
permite a los subordinados que tomen decisiones más específicas en los niveles 
inferiores. La comunicación es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos 
ocasionales y cualquier implicación se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata 
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad 
moderada de interacción de tipo superior-subordinado y muchas veces un alto grado de 
confianza.  
Los aspectos importantes del proceso de control se delegan de arriba hacia abajo 
con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Puede 
desarrollarse una organización informal, pero ésta puede negarse o resistir a los fines de la 
organización. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinámico en la cual la 
administración se da bajo la forma de objetivos por alcanzar (Lickert, 1978,  referido por 
Acero, 2003,  78 – 86). 
Sistema IV. Participación en grupo 
La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de 
decisiones están dimensionados en toda la organización y muy bien integrados a cada uno 
de los niveles. La comunicación no se hace solamente de manera ascendente, sino 
también de forma lateral. Los empleados están motivados por la partición y la implicación, 
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por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de 
trabajo y por la evaluación del rendimiento en función de los objetivos. Existe una relación 
de amistad y de confianza entre los superiores y los subordinados. Hay muchas 
responsabilidades acordadas en los niveles de control con una implicación muy fuerte de 
los niveles inferiores. Las organizaciones formales e informales son frecuentemente las 
mismas. En resumen todos los empleados y todo el personal de la dirección forman un 
equipo de trabajo para alcanzar los fines y los objetivos de la organización que se 
establecen bajo la forma de planeación estratégica (Lickert, 1978,  referido por Acero, 
2003,  78 – 86). 
Mientras todas las investigaciones coinciden en la importancia de la construcción del 
clima, no hay un consenso aún sobre las dimensiones concretas del clima. 
No hay un acuerdo generalizado sobre las dimensiones del clima, sin embargo hay 
un consenso de que el clima influencia los resultados individuales gracias a su impacto 
afectivo en el colaborador (ej. satisfacción en el trabajo, compromiso, motivación, etc.).  
En otras palabras, con los niveles de satisfacción del colaborador, tiene que ver la 
influencia del clima en el desempeño de las personas en relación a los resultados. 
Considerando esto último, Acero (2003), quien se basa en los fundamentos de 
Lickert (1978) plantea que el clima organizacional contempla las siguientes dimensiones: 
Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre si y sus 
relaciones son respetuosas y consideradas 
Estilo de dirección: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan participación a sus 
colaboradores. 
Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculación a la empresa. 




Retribución: grado de equidad en la remuneración y los beneficios derivados del 
trabajo. 
Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la información, 
los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la realización de 
sus trabajos. 
Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades de 
pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo. 
Claridad y coherencia en la dirección: grado de claridad de la alta dirección 
sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las áreas son 
consistentes con los criterios y políticas de la alta gerencia. 
Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: cooperación, 
responsabilidad y respeto (p.87). 
En relación a las dimensiones del clima organizacional, Berrocal (2007 p. 20  - 
37) basado en la teoría de los sistemas gerenciales de Lickert (1978) y la  
Clasificación de las dimensiones del clima organizacional contempladas por Acero (2003)  
labora instrumento a través del cual y en forma sintetizada mide el clima  organizacional. 
Berrocal (2007) plantea la existencia de la influencia del estado afectivo, circunscrito 
al clima organizacional en las actitudes de los colaboradores, las mismas que son medibles 
en forma objetiva. Para ello realizó un análisis de las dimensiones y de los ítems de la 
escala de clima organizacional de Acero (2003) y los condensó en tres dimensiones: 
identidad institucional, integración institucional y motivación institucional, los mismos 
que se detallarán a continuación. 
Identidad institucional 
El fortalecimiento del sentido de pertenencia en instituciones educativas, de parte 
delos docentes, padres de familia y estudiantes, constituye un punto de partida para la 
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formación de la identidad institucional. A través del reconocimiento de los miembros de la 
comunidad educativa con la institución se puede lograr la identificación con la misma, así 
como lograr actuaciones y prácticas que reflejen la identidad institucional. 
El ser humano por su inminente naturaleza social, requiere establecer relaciones e 
interactuar con otros individuos, de ahí que la comunicación resulta un fenómeno 
orientado a satisfacer la necesidad de intercambiar su pensamiento, a través de los signos 
y símbolos representados de diversas formas. Sin embargo, las personas, por su 
inminente afán de relacionarse con los demás, se ven en la necesidad  de  comunicarse  y  
transmitir  de  una  forma  clara  y  concisa  sus  ideas. 
Cabe destacar que la comunicación se articula con otros elementos dentro de la 
organización que permite reflejar los objetivos, misión y visión de la institución educativa  
para  sus usuarios, para  así representar la  identidad  del colectivo escolar. 
A través de la identidad institucional se construyen y se abordan tres conceptos que 
permite abordar el tema desde la individual a lo grupal y colectivo. Partiendo de lo 
individual Márquez (2007, p. 34), señala que el sentimiento de identidad “(…) es el 
conocimiento de la persona de ser una entidad separada y distinta de las otras”. Es 
decir, se reconoce a la persona como única y distinta a los demás, involucrando el 
repertorio  y  el bagaje  que  el mismo  trae  del proceso  socio-histórico  en  el cual  se 
desenvuelve. 
El individuo se reconoce desde el yo tal como lo describe Ginberg (2003), como el 
conjunto de procesos psicológicos, mientras el self indica las formas en que el 
individuo reacciona ante sí mismo. El individuo parte de la necesidad de relacionarse con 
los otros, es decir desde la mismidad a la otredad, para eso la  personalidad interna como la 
externa debe ser definida para relacionarse con el colectivo, y donde lo grupal parte de la 
identificación y los significados, que cada individuo le interpreta. Es decir, el individuo 
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para sentirse parte de algo, debe comenzar por reconocerse  para luego integrarse a un 
colectivo y luego interactuar con un grupo. Es importante para la  definición de la identidad 
institucional, ver cómo los seres humanos se sienten parte del entorno, pero que ese 
entorno lleva consigo una identidad internalizada que se ve reflejada  en  la  actuación  
y  comportamiento  de  los  miembros  de  ese  entorno. 
Desde la perspectiva organizacional educativa conceptualizar la identidad 
institucional, según Martini (2009) implica concebirla como “el conjunto de repertorios 
culturales compartidos por la comunidad educativa, a partir de los cuales se definen a sí 
mismo, orientan sus acciones u otorgan sentido a sus prácticas cotidianas” (p.   13). 
La identidad dentro de un contexto escolar debe integrar las costumbres, la 
cultura, los valores, la misión, la visión, los signos y símbolos y sobre todo el compromiso 
que engloba a la comunidad educativa. Entendida así, Martini (2009) refiere que “(…) la 
identidad escolar, no resulta del simple hecho de ser miembro de la comunidad educativa, 
sino de un proceso social que implica conocer y compartir los valores, la historia, las 
tradiciones, los símbolos, las aspiraciones, las prácticas cotidianas y los compromisos 
sociales que conforman el ser y quehacer de la institución” (p.56). 
Luego entonces, el sentido de pertenencia que significa conocer y reconocer 
aquello que identifica a la institución y actuar conforme a los lineamientos establecidos por 
ésta, surge y se desarrolla en la interacción cotidiana de los miembros de la comunidad 
entre sí. 
La identidad institucional, se manifiesta en dos niveles: el simbólico y la conciencia.  
El  primero  está  constituido,  por  los  símbolos  institucionales, imagen organizacional, 
los elementos que comprende la indumentaria académica que distingue a la institución de 
otras casas de estudio, cultura, valores, el himno de la institución, el lema, entre otros 
símbolos y el segundo nivel la conciencia que consiste en la internacionalización tanto del 
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significado de los símbolos como de los fines y compromisos sociales de la institución con 
la sociedad; integrando a los diferentes miembros a la práctica de la participación 
democrática. 
Las entidades educativas pasaron de ser consideradas no sólo lugar de conocimiento 
de los integrantes que participan en ellas, sino que se convierten en entes emisores de 
identidad. 
Por otro lado, la comunicación institucional educativa se ha transformado en la 
clave, la llave que abre las puertas de la organización a sociedades complejas y 
cambiantes. Por ello es indispensable incluir en la estrategia de comunicaciones un 
esfuerzo muy especial, pues la comunicación es esencial en la organización, no sólo para 
transmitir autoridad, sino también para lograr la cooperación de los distintos 
miembros de la comunidad educativa en la consecución de los objetivos organizacionales. 
Un aspecto esencial, indica Martini (2009), en el proceso de identidad en la 
organización educativa, proviene de “la integración entre comunicación y gerencia. Dentro 
de las organizaciones es una respuesta frente a la creciente complejidad que han querido 
éstas en el mundo contemporáneo” (p.56). No escapan de esta realidad las instituciones 
educativas públicas, pues precisamente, dentro de estas instituciones se hace más palpable 
la necesidad de adhesión del personal a los objetivos de la misma. 
En la actualidad se reconoce que las organizaciones educativas públicas, tienen una 
finalidad y objetivos de supervivencia; que enfrentan ciclos de vida y problemas de 
crecimiento. De igual forma, poseen un carácter y una personalidad por lo cual se les 
considera micro sociedades, con procesos de socialización, normas e historias, es decir, 
tienen una identidad. 
El desarrollo de esta identidad, propia y única, para cada organización, se estructura 
sobre los objetivos y metas que cada una establece para su funcionamiento. Al tiempo, 
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persigue la adhesión del personal a la cultura organizacional de la institución, Fortalecer la 
identidad hace coherente la función de la institución, extiende la credibilidad en la misma, 
producto de la gestión de los intangibles, creando así valor agregado para la institución 
educativa que sirve tanto para mejorar la relación con los miembros de la comunidad 
educativa, con otras organizaciones públicas y privadas, así como con los ciudadanos y 
con la opinión pública en general. 
En síntesis Berrocal (2007) establece que la identificación institucional, es el 
grado de pertenencia y orgullo derivado de la vinculación con la organización. Sentimiento 
de compromiso y responsabilidad en relación con sus objetivos y programas. Para el 
efecto, es posible medirlas a través de indicadores como conocimiento de los objetivos 
institucionales, conocimiento de la visión y misión institucional, dándoles un valor 
personal. 
Integración Institucional. 
Según Martini (2006) la integración institucional, está vinculada al concepto de 
participación educativa. Los roles y niveles de participación de los diversos actores 
educativos en la escuela es algo complejo, ya que hay algunos que abogan por una 
participación restringida, de acuerdo al rol que se cumpla, mientras otros plantean una 
participación radical y sustantiva. Algunos autores de la vertiente de la pedagogía 
crítica como Apple (2007) abogan por una participación mucho más igualitaria en el 
contexto de escuelas democráticas ya que: 
La democracia alcanza a todas las personas, incluidos los jóvenes (…) las 
personas comprometidas con la creación de escuelas democráticas también comprenden 
que crearlas compromete más que la propia educación de los jóvenes. Las escuelas 
democráticas están pensadas para ser lugares democráticos, de manera que la idea de 
democracia también alcanza a los numerosos roles que los adultos desempeñan en las 
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escuelas. Esto significa que los educadores profesionales, igual que los padres, los 
activistas de la comunidad y otros ciudadanos tienen derecho a una participación 
plenamente informada y crítica en la creación de las políticas y los programas escolares 
para sí mismos y los jóvenes (p. 22). 
Así mismo, Freire habla de escuelas dispuestas al cambio, descentralizadas, donde 
exista un mayor nivel de participación democrática de los profesores, alumnos/as, padres y 
madres y de la comunidad escolar. Al respecto refiere que “una escuela que siendo pública 
pretenda ir volviéndose popular” (Freire, 1994, p. 4). Otros, como Gento Palacios (2008) 
señala que la participación y la intervención deben estar en proporción con el nivel de 
responsabilidad que estén dispuestos a asumir los diversos agentes educativos y los 
miembros de la comunidad. Sólo el nivel de participación y de intervención de los 
diferentes miembros de la comunidad educativa, sentará las bases para una adecuada 
integración institucional. 
En relación a la integración institucional, Gento Palacios (2008) describe diversos 
niveles de comunicación, elemento base para el conocimiento de la realidad educativa, 
donde los diferentes miembros de la comunidad educativa, tienen la responsabilidad de 
conocer: 
Información, se transmite, simplemente, una decisión tomada por la autoridad 
correspondiente para que los afectados la ejecuten. 
Consulta, se pide opinión a los afectados, si bien la decisión la toma en cualquier 
caso la autoridad pertinente. 
Elaboración de propuestas, Los afectados pueden aquí ofrecer opciones y 
argumentar a favor o en contra, pero la autoridad decide en todo caso aprobando o 
modificando propuestas, o asumiendo otras diferentes. 
Delegación, se otorga una delegación de atribuciones de un ámbito determinado con 
71 
 
responsabilidad última del delegante. 
Codecisión, se produce la decisión en común, tras la participación de los afectados. 
Cogestión: la participación de los implicados se produce en la toma de decisiones y 
en la puesta en práctica de las mismas. 
Autogestión: la decisión, en este caso, corresponde a quienes han de poner en práctica 
dicha decisión, a cuyo efecto actúan con total autonomía (p.41). 
Obviamente los tres primeros niveles son básicos y no conllevan ningún poder de 
decisión respecto de lo determinado por la autoridad, a lo más el derecho a ser 
informado y a tener voz e iniciativa respecto a las propuestas, más no la posibilidad de 
llevarlas a cabo tal como fueron concebidas por sus elaboradores. Los últimos tres si 
comportan una cierta transferencia del poder decisorio y una autonomía real aunque 
gradual respecto de la autoridad, lo que les da un carácter democratizador bastante 
profundo respecto a la gestión escolar y a todos sus actores. 
Flamey (2009) considera que para que exista una adecuada integración institucional, 
es necesario establecer niveles de participación de los diferentes miembros de la 
comunidad educativa en la institución. Así se tiene que los niveles son: 
 Informativo, constituye el nivel mínimo de participación y se refiere a la disposición, 
por parte de la escuela, de información clara y precisa sobre el sentido de la educación para 
cada uno de los actores y estamentos del sistema; acerca del Proyecto Educativo 
Institucional (PEI), planes y programas en ejecución; derechos y deberes de cada uno de 
los actores del sistema; mecanismos formales e informales para la comunicación y 
coordinación entre los actores; reglas, normativas y mecanismos de control; proceso 
educativo y de aprendizaje del alumnado, entre otros. 
Colaborativo, constituye el nivel más común de participación para la integración y se 
refiere a la cooperación de los miembros de la comunidad en actividades tales como: 
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actos o eventos escolares; ayuda en la reparación de infraestructura, equipamiento escolar 
y material didáctico; apoyo y mediación pedagógica para la adquisición de nuevos 
conocimientos y valores en el hogar y eventualmente a nivel del aula; ayuda en la gestión 
administrativa (recaudación de fondos para inversión, etc.). 
Consultivo, para este nivel se requiere la implementación, por la escuela de 
instancias de consulta sobre diversos temas. Hay que diferenciar instancias donde la 
escuela no está obligada a ejecutar las decisiones sugeridas y otras donde éstas se 
incorporan al proceso mayor de toma decisiones de la escuela.  
Es importante, además, que estos mecanismos se constituyan sobre la base de 
opciones abiertas, evitando alternativas predefinidas por las instancias de mayor poder en 
la escuela. 
Toma de decisiones en relación a objetivos, acciones y recursos, en un primer 
subnivel consiste en incorporar, con derecho a voz y voto, a uno o más representantes del 
estamento en las instancias máximas de toma  de decisiones  de  la  escuela:  mesas  de  
negociación,  consejos  o    comisiones (Consejos Directivos, de Profesores, Equipos de 
Gestión Escolar, Consejo escolar, etc.). En un subnivel mayor se permite a las autoridades 
escolares, asumir responsabilidades o cargos a nivel de la gestión administrativa o 
pedagógica de la escuela (programas o proyectos innovadores, etc.) (p.77). 
Es preciso considerar la condición de que los docentes y padres, madres y 
apoderados puedan plantearse en forma informada y propositiva, superando el nivel de 
la mera demanda. 
Control de eficacia: este nivel les otorga a directores, docentes, padres, madres y 
apoderados/as un rol de supervisor del cumplimiento del proyecto educativo y de la 
gestión de la institución educativa. Requiere de la existencia de los niveles anteriores y de 
la superación de la percepción, por parte de profesores y directivos, de los apoderados 
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como una “amenaza” para pasar a considerarlos como interlocutores válidos y con 
derecho a aportar desde su mirada opiniones, sugerencias y acciones para contribuir al 
mejoramiento de la escuela (p. 31-33). 
Este enfoque tiene como punto de partida la afirmación de que el desarrollo 
sustentable de la integración institucional, depende “del desarrollo de las capacidades de 
las personas de tomar control, en tanto individuos y en tanto grupos, sobre su propio 
destino” (Reca y Ávila, 2008, p. 56). 
En función a lo expuesto, Berrocal (2007) refiere que la integración institucional, 
sería el grado en que los colaboradores se ayudan entre sí, considerando que las relaciones 
son respetuosas y consideradas, además del grado en que se perciben en el medio 
interno la cooperación, responsabilidad y respeto. Ello puede ser medible a través de 
indicadores como comunicación asertiva y oportuna percepción del trabajo en equipo. 
Motivación Institucional. 
Hablar de motivación, implica partir de la teoría de las necesidades. Las mismas 
que Maslow (1970) referidas por Córdova (2007) desarrollo como fuente de generación de 
determinados comportamientos. A continuación se detallará cada una de ellas. 
Necesidades fisiológicas. 
Estas son las necesidades básicas para el sustento de la vida humana, tales como 
alimento, agua, calor, abrigo y sueño. 
Necesidades de seguridad. 
Estas son las necesidades para librarse de riesgos físicos y del temor a perder el 
trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo. 
Necesidades de asociación o aceptación. 
En tanto que seres sociales, los individuos experimentan la necesidad de pertenencia, 
de ser aceptados por los demás. 
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Necesidades de estimación. 
De acuerdo con Maslow, una vez que las personas satisfacen sus necesidades  de 
pertenencia, tienden a desear la estimación tanto la propia como de los demás. 
Necesidades de autorrealización. 
Maslow consideró a esta como la necesidad más alta de la jerarquía. Se trata del 
deseo de llegar a ser lo que es capaz de ser; de optimizar  el propio potencial y de realizar 
algo valioso (p. 67). 
Herbezg (1968) referido por Córdova (2007) reformula la teoría de Maslow, 
considerándola en dos tipos de factores, acondicionándolo al ámbito laboral, los mismos 
que actúan de manera diferente en la motivación de los trabajadores. El primer grupo 
se denomina de mantenimiento, higiene o contexto de trabajo los cuales son políticas y 
administración de la compañía, supervisión, condiciones de trabajo, relaciones 
interpersonales, salario, categoría, seguridad en el empleo y vida personal.  
Estos factores se identifican usualmente con los niveles fisiológicos, de 
seguridad, amor y pertenencia propuestos por Maslow. En el segundo grupo ciertos 
satisfactores (y por lo tanto motivadores) relacionados todos ellos con el contenido del 
trabajo. Entre ellos se encuentran: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el 
avance y el crecimiento laboral. 
Partiendo de los trabajos de Herzberg, Hackman y Oldham (1978) referidos por 
Tapia (2008) estos investigadores elaboran un Modelo de las Características del trabajo 
(JCM) en el que se establecen cinco dimensiones laborales medulares de enriquecimiento 
del trabajo: variedad, identidad de tarea, significado de la tarea, autonomía y  
retroalimentación. Según este modelo el individuo obtiene  recompensas internas cuando 
sabe (conocimiento de resultados) que el personalmente (experiencia de responsabilidad) 
ha cumplido bien una actividad que le interesa (experiencia de algo que tiene sentido). 
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“Cuanto mayor sea la presencia de estos tres aspectos tanto mayor será la motivación, el 
rendimiento y la satisfacción del empleado y tanto menos su  ausentismo y  la probabilidad 
que abandone la organización” (p. 13). 
En relación a la motivación institucional, Berrocal (2007) indica que es el grado de 
claridad de la alta dirección sobre el futuro de la organización, así como la medida en que 
las metas y programas de las áreas son consistentes con los  criterios y políticas de la 
gerencia; a su vez implica el grado en que los líderes apoyan, estimulan y dan 
participación a sus colaboradores, percibiendo los colaboradores en la organización claras 
posibilidades de desarrollo, estimando sobre los criterios de conservación o despido.  
Además implica la percepción de los colaboradores en relación con la información, 
los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la realización 
de sus trabajos. Finalmente, es la percepción de la equidad en la remuneración y los 
beneficios derivados del trabajo. Evaluándose esta dimensión a través de aspectos como 
compensación, reconocimiento y grado de satisfacción laboral. (p. 29).  Estas dimensiones 
son las que se evaluarán en el estudio, con el objeto de medir el clima organizacional en un 
contexto organizacional educativo. 
Relación entre liderazgo y clima organizacional. 
Chiang (2010), manifiesta que en el campo de la investigación, el clima 
organizacional y el liderazgo están implícitamente entrelazados. Al respecto refiere que 
Kozlowski y Doherty (1989) establecen lo siguiente: 
Que esta relación conceptual ha sido reconocida por investigadores quienes han 
resaltado el papel del liderazgo en la determinación del clima. Los investigadores de 
liderazgo también han reconocido el clima como un importante factor situacional en los 
procesos de liderazgo. Sin embargo, a pesar del reconocimiento de esta relación 




Pese a ello, en la literatura especializada, Umaña (2007), señala que funcionalmente 
“es posible relacionar estas variables estableciendo una serie de aspectos vinculantes, 
relacionándolo al marco educativo”. (p.4). 
Uno de ellos, según  Umaña (2007), es: 
El impacto del entorno, donde se vislumbra la relación que existe entre las 
autoridades superiores de la organización y líderes de la unidad. Un segundo aspecto en 
considerar en este rubro es la “química” que se da entre el director y sus pares (otros 
directores de dependencia de rango similar). Un tercer aspecto fundamental es determinar 
la satisfacción que se percibe, de parte del personal, respecto de los servicios que prestan 
de las oficinas de la gestión del personal. (p.4). 
Otro aspecto, según Umaña (2007), es el estilo gerencia, donde se percibe el 
conocimiento técnico del superior jerárquico, grado en que establece metas, si 
retroalimenta a los colaboradores, si es justo en la asignación de las cargas de trabajo y el 
valor que le da a la promoción y el desarrollo de las personas. Así menciona: 
Es importante también determinar cómo se comporta en lo que atañe a la 
comunicación eficaz, delegación adecuada, orientación hacia el trabajo en equipo, así 
como el estilo que utiliza para motivar al personal y su grado de inteligencia 
emocional para abordar situaciones conflictivas.(p.5). 
Un tercer aspecto, según Umaña (2007), es las características del trabajo, si bien 
es cierto que las actitudes de las personas influyen en su disposición hacia el trabajo, el 
perfil de los puestos también afecta el grado de satisfacción de quienes lo ocupan. Por lo 
tanto,  Umaña (2007) en esta dimensión, afirma: 
Debe considerarse, por lo menos, la importancia, la variedad, la dificultad, la 
identidad y el significado de la actividad que se lleva a cabo, para ello  el liderazgo ejercido 
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debe promover un clima adecuado, satisfaciendo las necesidades de los docentes como 
colaboradores. (p.5). 
Y finalmente, como cuarto aspecto, menciona Umaña (2007), se tiene el ambiente 
físico, para la existencia de un clima adecuado es importante conocer las condiciones 
físicas de la organización, como iluminación, ruido, temperatura y dimensiones de las 
oficinas. En este aspecto, Umaña (2007), afirma: una adecuada capacidad de 
planificación, organización, ejecución y evaluación de parte del director, concertado con 
un trabajo logístico permanente, permitirá poseer ambientes adecuados para el proceso de 
atención educativa de calidad. (p.5). 
Como es posible observar, este conjunto de aspectos, deben ser conocidos y 
trabajados por el director de las instituciones educativas como líder, en el ejercicio 
direccional, para que los docentes perciban un ambiente y clima organizacional 
satisfactorio. 
2.3. Definición de términos básicos  
Líder. En el sentido más amplio de la palabra es el que dirige por ser el iniciador de 
una conducta social, por conducir, organizar o regular los esfuerzos de otros o por el 
prestigio, poder o posición, es la persona que dirige por medios persuasivos y en mérito a 
la aceptación voluntaria  de sus seguidores. 
Liderazgo. Acto de organizar y dirigir los intereses y actividades de un grupo de 
personas unidas para algún proyecto o empresa, el liderazgo puede basarse en cualidades 
personales o sociales. 
Liderazgo Pedagógico. Es la acción del profesional de la educación - Pedagogo- que 
promueve el aprendizaje, anima a los alumnos a lograr los objetivos, competencias o 
estándares educativos, es la persona que está calificada para instruir y formar al individuo, 
es el profesional que asume el compromiso social de su quehacer (Cochachi: 2006, p 67).   
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Calidad.  Característica de un producto o servicio en base a su capacidad para 
satisfacer necesidades explícitas o implícitas, las características de la calidad  se identifican 
a través de investigaciones de mercados, la calidad es importante para la reputación de la 
empresa u organización desde los proveedores hasta los clientes.. La calidad es entendida 
como eficiencia interna de los sistemas e instituciones de educación que aparece como una 
reacción a la insuficiencia de los indicadores cualitativos de eficacia  productividad y se 
vincula con la característica considerándola cualitativa del aprendizaje enseñanza. 
Calidad educativa. Capacidad sistemática de crear condiciones que permitan trabajar 
sobre la base del conocimiento profundo de los usuarios y de sus necesidades para 
satisfacer sus necesidades, excediendo sus expectativas y llevando a la institución 
educativa en una competencia positiva, a ocupar el lugar más destacado.“Conjunto de 
cualidades de un ser, objeto, proceso, institución o  persona que es parte de un sistema 
educativo.  
Cultura de evaluación. Conjunto de actitudes y conductas de los miembros de la 
institución que reflejan su disposición para participar en el proceso de evaluación. 
Comprender que la evaluación es un proceso indispensable cuando se quiere obtener 
productos, resultados o estándares de calidad. Asimismo cuando se quiere mejorar la 
competencia profesional, el rendimiento académico, optimizar los procesos, ahorrar 
energía, llegar a la excelencia o cuando queremos verificar el desarrollo de nuestras 
capacidades. (Cochachi: 2007) 
Evaluación. Es un proceso que procura determinar, de manera más sistemática y 
objetiva posible, la pertenencia, eficacia e impacto de actividades a la luz de los objetivos 
específicos. Constituye una herramienta administrativa de aprendizaje y un proceso 





Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis. 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Existe correlación significativa entre el estilo de liderazgo directivo y el desarrollo 
institucional en la institución educativa pública de gestión privada General Emilio 
Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima, desde la percepción de 
los docentes, padres de familia y alumnos del quinto año de secundaria. 
3.1.2. Hipótesis específicas. 
HE1: Existe correlación significativa entre la dimensión del estilo de liderazgo autocrático 
y el desarrollo institucional en l a  institución educativa pública de gestión privada 
General Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima , desde la 
percepción de los docentes. 
HE2: Existe correlación significativa entre la dimensión del estilo de liderazgo 
democrático y el desarrollo institucional en la institución educativa pública de 
gestión privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 
Lima, desde la percepción de los docentes. 
HE3: Existe correlación significativa entre la dimensión del estilo de liderazgo liberal 
y el desarrollo institucional en la institución educativa pública de gestión privada 
General Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima, desde la 








De acuerdo a la metodología empleada, en la presente investigación se emplea el 
diseño correlacional, cuyas variables se clasifican de la siguiente manera: 
Variable liderazgo directivo 
Definición conceptual. 
Es la capacidad de un miembro para hacer laborar al grupo, organizarlo en aras  de 
un determinado objetivo que lo ha reunido, concitando y desencadenando estados 
particulares, a veces regresivos manteniendo en muchos casos lazos muy profundos con 
sus seguidores (Lewin, 1940 referido por Leiva, 2011). 
Definición operacional. 
El estilo de liderazgo directivo es evaluado a través de tres dimensiones: estilo de 
liderazgo autocrático, estilo de liderazgo democrático y estilo de liderazgo liberal. 
3.3. Operacionalización de variables  
Tabla 1 

















Toma de decisiones individualmente 1,2,3, 
Controla al subalterno 4,5, 
Dirige verticalmente 6,7 
liderazgo 
democrático 
Toma decisiones horizontalmente 8,9,10,11,22,29 
 




Motiva y estimula a los subalternos 19,20,30 
liderazgo liberal Delega autoridad 23,24 
Delega funciones 25,26 







Variable: Desarrollo Institucional. 
Definición conceptual. 
Es la percepción que los individuos tienen sobre diferentes aspectos de la 
organización, producto de sus vivencias e interacciones en el contexto del servicio 
educativo, donde cobra importancia la forma cómo se dan las relaciones interpersonales, 
el estilo de dirección considerando la claridad y coherencia en la dirección, la 
identificación con la institución, la forma de la distribución, la disponibilidad de los 
recursos, la estabilidad laboral, y la forma como  se  dan los valores colectivos bajo 
principios sólidos (Acero, 2003). 
Definición operacional. 
El Desarrollo Institucional es evaluado a través de tres dimensiones: grado de 
identificación institucional, grado de integración institucional, nivel de motivación 
institucional. 
Tabla 2   
Operacionalización de la variable desarrollo institucional 





















Conocen  los objetivos institucionales.  
1,3, 
Conocen la visión y misión institucionales y 






Se comunica asertivamente y oportunamente  
6,7 















4.1. Enfoque de investigación 
La investigación realizada respondió a un tipo no experimental, puesto que no se 
manipuló arbitrariamente una variable independiente para producir un efecto esperado en 
una variable dependiente, sino que ambas variables se analizaron bidireccionalmente. 
(Hernández, 2010). 
4.2. Diseño de investigación 
El diseño fue descriptivo correlacional, ya que se describieron las dimensiones e 
indicadores de cada variable, para luego analizar la relación existente entre ambas 
según criterios de signo, magnitud y significancia. 




M1, M2, M3 
 
V2 
M1, M2, M3: Muestras de investigación (docentes, padres y alumnos). V1: Variable estilo 
de liderazgo directivo 
V2: Variable Desarrollo Institucional 
 r: Relación entre las variables 
4.3. Población y Muestra  
En esta investigación la muestra estuvo conformada por 50 docentes, 30 
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participantes padres de familia y 20 alumnos del quinto año de educación secundaria  de  
institución educativa pública de gestión privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito 
de Chorrillos – UGEL 07 Lima.  
Tabla 3 
Distribución demográfica de los participantes. (N=100). 
Participantes N % 
____________________________________________________________________ 
Docentes 50 50 
Padres de familia 30 30 
Alumnos 20 20 
____________________________________________________________________ 
En la tabla se observa que del total de la muestra, 50 son docentes (50%), 30 son 
padres de familia (30%) y 20 son estudiantes del quinto año (20%). 
Tabla 4 
Características demográficas de los docentes, según edades (N=50) 
_____________________________________________________________________ 
Edades N % 
_____________________________________________________________________ 
 
30 - 40 30 60 
41 - 50 15 30 
51 - 60 5 10 
_____________________________________________________________________ 
En la tabla 4 es posible observar que 30 (60%) docentes tienen entre 30 y 40  años 
de  edad; 15 (30%) docentes poseen edades entre los 41 y 50 años de edad y 5 (10%) 
docentes tienen entre 51 y 60 años de edad. 
Tabla 5 
Características demográficas de los padres de familia, según edades (N=30) 
                                                          N Edades % 
   
10 40 - 50 33 
15 51 - 60 50 
5 61 - 70 17 
La tabla 6, muestra que en el grupo de participantes donde se ubica a los padres 
de familia, es posible establecer que 10 (33%) poseen edades entre los 40 y 50 años; 
mientras que 15 (50%) padres de familia poseen edades entre los 51 y 60 años y 5 
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(17%) padres de familia tienen edades entre los 61 y 70 años. 
Tabla 6 
Características demográficas de los estudiantes, según edades (N=20) 
______________________________________________________________________ 
Edades N % 
______________________________________________________________________ 
15 - 15, 11 5 25 
16 – 16,11 8 40 
17 – 17,11 7 35 
______________________________________________________________________ 
Con respecto a los participantes estudiantes, la tabla 6 muestra que 5 (25%)  
estudiantes se ubican entre los 15 y 15,11 años de edad, 8 (40%) estudiantes  poseen 
edades entre los 16 y 16,11 años de edad y 7 (35%) estudiantes poseen  edades entre los 17 
y 17,11 años de edad. 
4.4. Técnicas e Instrumentos de investigación 
Escala de liderazgo directivo. 
Ficha Técnica. 
Autor del instrumento: R i c a r d o  A r b u l ú  (2009) Universidad Antenor Orrego. 
Escuela Profesional de Psicología 
Adaptación:   Lic. Silvana González   
Aplicación: Docentes, padres de familia y estudiantes de secundaria    
Tipificación: Escala actitudinal 
Significación: Caracterización actitudinal global 
Uso: Educacional, pedagógico, investigativo y laboral 
Validez: V de Aiken de .75 Confiabilidad: Alfa de Cronbach .772 
Estructura. 
Está conformada por 30 ítems y mide 3 dimensiones: autocrática,  democrática y liberal. 
Administración. 
La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el tiempo de aplicación 
es aproximadamente de 30 minutos. 
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Calificación y Puntuación. 
La calificación es manual y la puntuación oscila entre 120 (Puntuación Mayor) y 30 
(Puntuación Menor). A mayor puntuación, mayor será el estilo de liderazgo directivo 
del director, y a menor puntuación, menor será el tipo de estilo empleado. 
La gradiente es la siguiente: 4 = Siempre 
3 = Casi siempre 2 = A veces 
1 = Nunca 
Niveles 
Los niveles ponderados de la escala total y de las dimensiones fueron realizados 










Alto 90 - 120 
Regular 70 - 89 
Bajo 50 - 69 
Muy bajo 30 - 49 
_______________________________ 
 
Dimensión de liderazgo autocrático 
          
Niveles 
Puntuaciones 
Alto 25 - 28 
Regular 19 - 24 
Bajo 13 - 18 







Dimensión de liderazgo democrático 
Niveles Puntuaciones 
Alto 52 - 60 
Regular 40 - 51 
Bajo 28 - 39 
Muy bajo 15 – 27 
 
 
Dimensión de liderazgo liberal 
Niveles Puntuaciones 
Alto 26 - 32 
Regular 20 - 25 
Bajo 14 - 19 





















Para determinar la validez de ambos instrumentos, se sometió a una evaluación, 
proporcionándoles a reconocidos profesionales  con grado académico de maestría y   
doctorado que ejercían docencia en la Facultad de educación, de la Escuela de Posgrado de 
la Universidad Nacional de Educación, la escala a aplicarse, con la respectiva hoja de 
evaluación de juicio de expertos y la matriz de consistencia, quienes determinaron la 
adecuación muestral de los ítems de los instrumentos, emitiendo su respectiva calificación, 
empleándose para ello la V de Aiken, obteniéndose como resultado que el instrumento 
obtuvo puntuaciones entre .75 y 1, alcanzando niveles de fuerte confiabilidad (Anexo 1). 
Confiabilidad 
El autor del cuestionario, logró la confiabilidad del cuestionario empleando el 
método de las mitades y la aplicación del coeficiente de correlación  de Pearson obteniendo 
una r = 0,86 y la prueba de ajuste del coeficiente de Spearman Brown, obteniendo una rs = 
0,93 obteniendo el instrumento, una alta confiabilidad. 
Considerando que era necesario obtener una confiabilidad más objetiva, y con el fin 
de adaptar el instrumento al contexto de estudio, se procedió a determinar la 
confiabilidad estadística a través de la consistencia interna del cuestionario. 
Para ello, se realizó el siguiente proceso: 
Se determinó una muestra piloto, conformada por 30 personas, 10 docentes,10 
padres de familia y 10 estudiantes de quinto grado de secundaria que tuvieran las 
características de la muestra con la que se trabajaría, pertenecientes a una institución 
educativa del distrito de Chorrillos, a quienes se les administró el instrumento. Con los 
resultados, se estimó el coeficiente de confiabilidad empleando el método de las mitades 
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(división del número de preguntas en dos mitades, ítems pares – impares) para la escala, 
considerando ítem – total de la escala. Posteriormente se estableció el nivel de correlación, 
obteniéndose una r = 0,68 a través del coeficiente de correlación de Pearson, indicando una 
correlación alta y la confiabilidad total con alfa de Cronbach, obteniéndose un coeficiente 
de 0,775 indicando un instrumento de  aceptable confiabilidad. 
El estudio se programó en dos etapas: 
Etapa de planificación. 
Esta etapa comprendió la construcción y validación de los instrumentos, 
coordinación con el director para establecer las fechas de administración de los 
instrumentos a la muestra seleccionada. 
Etapa de ejecución. 
Es propiamente la etapa de la administración de los instrumentos de evaluación entre 
los participantes seleccionados, fijándose como fecha la segunda semana de m a y o , desde 
las 8:00 a.m hasta las 9:40 am., para los alumnos. A los docentes se aplicó la prueba en sus 
horas libres y se convocó a los padres de familia para esta aplicación, aprovechando la 
reunión de entrega de libretas del primer trimestre. 
Métodos de análisis de datos. 
El análisis de los datos se realizó luego del trabajo de campo, consistiendo en 
primera instancia el empleo de la estadística descriptiva. 
En un primer momento se analizó a través de medidas de tendencia central (media y 
desviación estándar obtenidas tanto en la variable liderazgo directivo, como en la variable 






Las medidas descriptivas nos permiten conocer la media y desviación estándar de las 
variables y las dimensiones en estudio, desde la percepción de los docentes, padres de 
familia y estudiantes. 
5.2. Presentación de tablas y figuras  
Tabla 7 
Tabla de medidas descriptivas de la variable liderazgo directivo y sus respectivas 
dimensiones desde la percepción docente (N=50). 
 
Variable y sus dimensiones M DE 
 
 
Estilo de Liderazgo Directivo 73,22 16,708 
 
Liderazgo autocrático Liderazgo democrático Liderazgo liberal 
 
 
En la tabla 7, se aprecia los valores promedios de la variable liderazgo directivo 
con sus respectivas dimensiones desde la percepción de los docentes. En lo que respecta a 
la media obtenida en la escala total de parte de la muestra (73,22) y una desviación 
estándar de 16,708, indica que el grupo de docentes percibe que el liderazgo ejercido por 
el director se orienta hacia niveles regulares. 
En relación a las dimensiones de liderazgo, es posible establecer en función a los 
hallazgos que con respecto a liderazgo autocrático, la media obtenida fue de 22,28 y la 
desviación estándar fue de 6,845 indicando que los docentes percibían que el ejercicio de 
un comportamiento autoritario de parte del director, alcanzaba niveles de regular. Mientras 
que a nivel de liderazgo democrático, los docentes percibían un comportamiento en este 
tipo de liderazgo con tendencia hacia niveles altos, aspecto que es referido por los valores 
promedio alcanzados de 53,68 y la desviación estándar de 8,047. Del mismo modo, en lo 
que respecta al liderazgo liberal, las puntuaciones promedio alcanzadas por la muestra de 
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docentes, fue de 17,14 y la desviación estándar fue de 5,817 lo cual indicaría una tendencia 
de parte del director en el ejercicio de la gestión, asumiendo un comportamiento bajo en el 
empleo del liderazgo liberal 
Tabla 8 
Tabla de medidas descriptivas de  la variable liderazgo directivo y sus    respectivas 
dimensiones desde la percepción de los padres de familia (N=30). 
 
Variable y sus dimensiones M DE 
 
 






En la tabla 8, se aprecia los valores promedios de la variable liderazgo directivo 
con sus respectivas dimensiones desde la percepción de los padres de familia. En lo que 
respecta a la media obtenida en la escala total de parte de la muestra de 91,40 y una 
desviación estándar de 26,980, indica que el grupo de padres de familia percibe que el 
director tiende a ejercer un liderazgo directivo orientado hacia un nivel alto. 
En relación a las dimensiones de liderazgo, es posible establecer en función a los 
hallazgos que con respecto a liderazgo autocrático, la media obtenida fue de 21,03 y la 
desviación estándar fue de 6,946 indicando que el grupo de padres percibían el ejercicio 
de un comportamiento autoritario de parte del director, el cual alcanzaba niveles de regular. 
De igual forma, a nivel de liderazgo democrático, los padres percibían un comportamiento 
en este tipo de liderazgo con tendencia hacia el nivel alto, aspecto que es referido por 
los valores promedio alcanzados de 53,03 y la desviación estándar de 5,672. Sin embargo, 
en lo que respecta al liderazgo liberal, las puntuaciones promedio alcanzadas por la 
muestra de padres, fue de 16,33 y la desviación estándar fue de 4,566 lo cual indicaría 









Tabla de medidas descriptivas de la variable liderazgo directivo y sus  respectivas 
dimensiones desde la percepción de los estudiantes (N=30). 
 
Variable y sus dimensiones M DE 
 
 
Estilo de Liderazgo Directivo 73,30 





En la tabla 9, se aprecia los valores promedios de la variable liderazgo directivo 
con sus respectivas dimensiones desde la percepción de los estudiantes. En lo que respecta 
a la media obtenida en la escala total de parte de la muestra (73,30) y una desviación 
estándar de 25,766, indica que el grupo de estudiantes percibe que el liderazgo 
ejercido por el director se orienta hacia niveles regulares. 
En relación a las dimensiones de liderazgo, es posible establecer en función a los 
hallazgos que con respecto a liderazgo autocrático, la media obtenida fue de 17,95 y la 
desviación estándar fue de 5,412 indicando que los estudiantes percibían que el ejercicio 
de un comportamiento autoritario de parte del director, alcanzaba niveles bajos. Mientras 
que, a nivel de liderazgo democrático, los estudiantes percibían un comportamiento en este 
tipo de liderazgo con tendencia hacia niveles altos, aspecto que es referido por los valores 
promedio alcanzados de 52,55 y la desviación estándar de 3,605. Sin embargo, en lo que 
respecta al liderazgo liberal, las puntuaciones promedio alcanzadas por la muestra de 
estudiantes, fue de 15,30 y la desviación estándar fue de 5,253 lo cual indicaría una 
tendencia de parte del director al asumir en el ejercicio de la gestión, un comportamiento 








Tabla de medidas descriptivas de la variable desarrollo institucional desde la percepción 
de los docentes, padres de familia y estudiantes (N=100). 
 









Estudiantes (20) 24,45 5,916 
 
 
En la tabla 10, se aprecia los valores promedios de variable desa r ro l lo  
i n s t i t uc ional  de parte de los docentes, siendo la media de 22,12 y la desviación 
estándar de 6,091, aspectos que indicarían que los docentes perciben un bajo clima 
organizacional. Asimismo, se observa los valores promedios de variable clima 
organizacional de parte de los padres de familia, siendo la media de 23,45 y la desviación 
estándar de 6,916, aspectos que indicarían que los padres perciben un bajo desarrollo 
institucional. Finalmente, se aprecia los valores promedios de variable desarrollo 
institucional de parte de los estudiantes, siendo la media de 24,45 y la desviación estándar 
de 5,916, aspectos que indicarían que los estudiantes que conforman la muestra, 
perciben un bajo desarrollo institucional. 
Medidas de frecuencia desde la percepción de los docentes 
Estas medidas nos permiten identificar los niveles en que se encuentra el liderazgo 








Se presenta a continuación tablas y gráficos para ver las frecuencias en ambas variables: 
Tabla 11 
Medidas de frecuencia del liderazgo directivo considerando las puntuaciones de la 
escala total desde la percepción  de los docentes. 
 
Nivel  de  liderazgo  directivo  desde  la percepción 
de los docentes n % 
 
Muy Bajo 1 2,0 
Bajo 10 20,0 
Regular 22 44,0 




En la tabla 11, es posible observar en relación a liderazgo directivo, considerando 
las puntuaciones obtenidas en la escala general que, en el grupo de docentes, el 44% 
percibe que el liderazgo directivo ejercido por el director en el proceso de gestión 
considera que es regular; un 34% considera que existe un alto nivel de ejercicio del 
liderazgo directivo asumido por esta autoridad educativa. Mientras que 20% de los 
docentes que conformaron la muestra, perciben un bajo nivel de liderazgo directivo de 
parte del director y sólo un 2% considera la existencia de un muy bajo nivel de liderazgo 
directivo de parte de la autoridad educativa en el proceso de gestión educativa. Como se 
observa, en este grupo, predomina la tendencia a percibir que el liderazgo ejercido por 


















 0                  Alto                 Muy bajo              Bajo                Regular                      
Figura 1. Gráfica porcentual de la variable liderazgo directivo desde la percepción de los 
docentes. 
La figura 1, muestra gráficamente la percepción de los docentes con respecto al 
ejercicio del liderazgo directivo de parte de la autoridad educativa, el cual consideran que 
se encuentra entre los niveles regular y bajo. 
Tabla 12 
Medidas de frecuencia de la variable clima organizacional considerando las puntuaciones 
del cuestionario en general desde la percepción de los docentes. 
Nivel del clima organizacional 
percepción de los docentes 




Muy bajo   2 4,0 
Bajo   14 28,0 
Regular   24 48,0 
Alto   10 20,0 
Nota: N=50     
La tabla 12, muestra en relación al desarrollo insti tucional , que en el grupo 
de docentes que conformaron la muestra, el 48% percibe la existencia de un regular 
desarrollo institucional, sin embargo, el 28% considera que el desarrollo institucional es 















docentes de la muestra tiende a percibir que el desarrollo institucional es muy bajo, 
implicando ello que este grupo considera que el clima organizacional existente no es 
favorable y es producto de un inadecuado manejo en la comunidad educativa. Sólo un 
20% de los docentes considera la existencia de un alto o adecuado nivel de desarrollo 
institucional . En tal sentido, este grupo considera que el desarrollo institucional 
existente, es percibido que se orienta entre los niveles regular con tendencia a ser bajo 











               A.          Muy bajo            Bajo                   Regular               Alto 
Figura 2. Gráfica porcentual de la variable clima organizacional desde la percepción de 
los docentes. 
La figura 2, muestra gráficamente la percepción de los docentes con respecto al 
desarrollo insti tucional existente en la institución educativa, el cual consideran que se 

















Medidas de frecuencia desde la percepción  de los  padres de familia 
Tabla 13 
Medidas de frecuencia de los niveles en la variable liderazgo directivo  considerando las 
puntuaciones totales de la escala desde la percepción de los padres de familia. 
Niveles de liderazgo directivo desde 





Muy bajo  3 10,0 
Bajo  5 16,7 
Regular  4 13,3 
Alto  18 60,0 
Nota: N=30    
En la tabla 13, es posible observar en relación a liderazgo directivo, considerando las 
puntuaciones generales obtenidas en la escala en general, que en el grupo de padres de 
familia, el 13,3% percibe que el liderazgo directivo ejercido por el director en el proceso 
de gestión considera que es regular; un 60% considera que existe un alto nivel de 
ejercicio del liderazgo directivo asumido por esta  autoridad  educativa. Mientras que 
16,7% de los padres que conformaron la muestra, perciben un bajo nivel de liderazgo 
directivo de parte del director y sólo un 10% considera la existencia de un muy bajo nivel 
de liderazgo directivo de parte de la autoridad educativa en el proceso de gestión 
educativa. Como se observa, en este grupo, predomina la tendencia a percibir que el 





















                        Muy bajo          Regular              Bajo                 Alto 
Figura 3. Gráfica porcentual de los niveles de la variable liderazgo directivo desde la 
percepción de los padres de familia. 
La figura 3, muestra gráficamente la percepción de los padres de familia con 
respecto al ejercicio del liderazgo directivo de parte de la autoridad educativa, el  cual 
consideran que se encuentra a un nivel alto. 
Tabla 14 
Medidas de frecuencia de los niveles en la variable desarrollo institucional considerando 
las puntuaciones totales en el cuestionario desde la percepción de los padres de familia. 
 
Niveles  del  desarrollo institucional desde   la 
percepción  de los padres de familia n % 
 
 
Muy bajo 8 26,7 
Bajo 6 20,0 
Regular 7 23,3 

























de familia que conformaron la muestra, el 23,3% percibe la existencia de un regular 
desarrollo institucional, sin embargo, el 20% considera que el desarrollo institucional es 
inadecuado, al catalogarlo de encontrarlo en niveles bajos. Mientras que un 26,7% de los 
padres de la muestra tiende a percibir que el desarrollo institucional es muy bajo, 
implicando ello que este grupo considera que el desarrollo institucional existente no 
es favorable y es producto de un inadecuado manejo en la comunidad educativa. Sólo un 
30% de los docentes considera la existencia de un alto o adecuado nivel de desarrollo 
institucional . En tal sentido, este grupo considera que el desarrollo institucional 









             
          
 
                              Regular             Muy bajo                Bajo                  Alto 
Figura 4. Gráfica porcentual de los niveles de la variable desarrollo institucional desde la 
percepción  de los padres de familia. 
La figura 4, muestra gráficamente la percepción de los padres de familia con 















que se encuentra entre los niveles regular con tendencia a ser bajo. 
Medidas de frecuencia desde la percepción  de los estudiantes 
Tabla 15 
Medidas de frecuencia de los niveles en la variable liderazgo directivo  considerando las 
puntuaciones totales en la escala desde la percepción de los estudiantes. 
Niveles de liderazgo directivo 
percepción de los estudiantes 




Muy bajo   4 20,0 
Bajo   6 30,0 
Regular   6 30,0 
Alto   4 20,0 
Nota: N=20     
En la tabla 15, es posible observar en relación a liderazgo directivo, considerando las 
puntuaciones generales obtenidas en la escala en general, que en el grupo de estudiantes, 
el 30% percibe que el liderazgo directivo ejercido por el director en el proceso de 
gestión considera que es regular; un 20% considera que existe un  alto nivel de ejercicio 
del liderazgo directivo asumido por esta autoridad  educativa. Mientras que 30% de los 
estudiantes que conformaron la muestra, perciben un bajo nivel de liderazgo directivo de 
parte del director y sólo un 20% considera la existencia de un muy bajo nivel de 
liderazgo directivo de parte de la autoridad educativa en el proceso de gestión educativa. 
Como se observa, en este grupo, predomina la tendencia a percibir que el liderazgo 





















                                Muy bajo               Bajo                 Regular   Alto 
Figura 5. Gráfica porcentual de la variable liderazgo directivo desde la percepción de los 
alumnos. 
La figura 5, muestra gráficamente la percepción de los estudiantes con respecto al 
ejercicio del liderazgo directivo de parte de la autoridad educativa, el cual consideran que 
se encuentra entre los niveles regular y bajo. 
Tabla 16 
Medidas de frecuencia de los niveles en la variable clima organizacional considerando las 
puntuaciones totales en el cuestionario desde la percepción de los estudiantes. 
Niveles del clima organizacional 
percepción  de los estudiantes 




Muy bajo   5 25,0 
Bajo   8 40,0 
Regular   2 10,0 
Alto   5 25,0 
Nota: N=20     
La tabla 16, muestra en relación al desarrollo institucional, que en el grupo de 













desarrollo institucional, sin embargo, el 40% considera que el desarrol lo  
inst i tucional  es inadecuado, al catalogarlo de encontrarlo en niveles bajos. Mientras 
que un 25% de los estudiantes de la muestra tiende a percibir que el d e s a r r o l l o  
i n s t i t u c i o n a l  es muy bajo, implicando ello que este grupo considera que el desarrollo 
institucional existente no es favorable y es producto de un inadecuado manejo en la 
comunidad educativa. Sólo un 25% de los docentes considera la existencia de un alto o 
adecuado nivel de d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l . En tal sentido, este grupo considera que 












                                  Muy Bajo             Bajo                 Regular                 Alto 
Figura 6. Medidas de frecuencia de la variable desarrollo institucional desde la percepción  
de los estudiantes. 
La figura 6, muestra gráficamente la percepción de los estudiantes con respecto al 
desarrollo institucional existente en la institución educativa, el cual consideran que se 



















Prueba de normalidad. 
Tabla 17 
Prueba de normalidad de las variables Liderazgo directivo y sus dimensiones y 
desarrol lo  in s t i t uc ional  desde la percepción de los docentes. 
 















Liderazgo autocrático 1,173 ,128 
Liderazgo democrático 1,102 ,176 
Liderazgo liberal 1,002 ,268 
Clima organizacional ,810 ,528 
 
Nota: N=50 
En la tabla 17, se observa que la distribución de los datos es normal. Ante estos 
resultados, se asume que los análisis estadísticos de los datos son del tipo no paramétrico. 
Por tanto se utilizó la prueba no paramétrica chi cuadrado para determinar la correlación 
de las variables desde la percepción de los docentes. 
Tabla 18 
Prueba de normalidad de las variables Liderazgo directivo y sus dimensiones y 
desarrol lo  in s t i t uc ional  desde la percepción de los padres de familia. 
 
Variable y sus dimensiones 
Z de Kolmogorov- Smirnov Sig. asintót. (bilateral) 
 
 





Liderazgo autocrático 1,363 ,069 
Liderazgo democrático 1,360 ,069 
Liderazgo liberal 1,400 ,140 
Clima organizacional ,724 ,672 
 
Nota: N=30 




resultados, se asume que los análisis estadísticos de los datos son del tipo no 
paramétrico. Por tanto se utilizó la prueba no paramétrica chi cuadrado para determinar la 
correlación de las variables desde la percepción de los padres de familia. 
Tabla 19 
Prueba de normalidad de las variables Liderazgo directivo y sus dimensiones y desarrollo 
institucional desde la percepción de los estudiantes. 
Z de Kolmogorov- 
Variable y sus dimensiones Smirnov 
Sig. asintót. (bilateral) 
 
Estilo de Liderazgo Directivo ,534 
 
,938 
Liderazgo autocrático ,563 ,909 
Liderazgo democrático ,744 ,637 
Liderazgo liberal ,981 ,291 
Clima organizacional 1,104 ,175 
Nota: N=20 
En la tabla 19, se observa que la distribución de los datos es normal. Ante estos 
resultados, se asume que los análisis estadísticos de los datos son del tipo no paramétrico. 
Por tanto, se utilizó la prueba no paramétrica chi cuadrado para determinar la correlación 
de las variables desde la percepción de los estudiantes. 
En cuarto momento, y para efecto de contrastar las hipótesis, se empleó la prueba chi 
cuadrado de Pearson (x2 ), así como el coeficiente de contingencia (rf) a fin de establecer 
la correlación significativa y el grado de relación, existente entre el liderazgo directivo y 
el desarrollo institucional considerando las puntuaciones totales de ambos instrumentos, 
así como la correlación entre las dimensiones del liderazgo directivo (autocrático, 
democrático, liberal) y el desarrollo institucional, considerando la  percepción de los 






Medidas de correlación para la contrastación de hipótesis por cada tipo de muestra 
Tabla 20 
Medidas de correlación entre el estilo de liderazgo y el desarrollo institucional, desde la 
percepción de los docentes, padres de familia y estudiantes. 
Niveles Liderazgo desarrollo institucional x
2 rf
 




Muy Bajo 8 15 12,58** 0,59 
Bajo 21 28   
Regular 32 33   




En la tabla 20, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
del liderazgo directivo y el desarrollo institucional, apreciándose que la chi cuadrado 
obtiene un puntaje de 12,58 (p<,01) y un grado de relación (rf) de 0,59. 
Tabla 21 
Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo autocrático y el 
desarrol lo  ins t i tuc ional , desde la percepción de los docentes. 
 
Niveles Liderazgo autocrático desarrollo institucional 







En la tabla 21, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
de los docentes con respecto al liderazgo directivo autocrático y el desarrollo 
institucional, apreciándose que la chi cuadrado obtiene un puntaje de 14,33 (p<,01) y un 
grado de relación (rf) de 0,52. 
 
Muy Bajo 1 2 14,33** 0,52 
Bajo 10 14   
Regular 22 24   
Alto 17 10   




Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo autocrático y el 
desarrol lo  ins t i tuc ional , desde la percepción de los padres de familia. 











En la tabla 22, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
de los padres de familia con respecto al liderazgo directivo autocrático y el 
d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l , apreciándose que la chi cuadrado obtiene un puntaje de 
16,24 (p<,01) y un grado de relación (rf) de 0,51. 
Tabla 23 
Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo autocrático y el 
desarrol lo  ins t i tuc ional , desde la percepción de los estudiantes. 
Niveles Liderazgo autocrático desarrollo institucional  x
2 rf
 







En la tabla 23, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
de los estudiantes con respecto al liderazgo directivo autocrático y el desarrollo 
institucional, apreciándose que la chi cuadrado obtiene un puntaje de 13,08 (p<,01) y un 
grado de relación (rf) de 0,55. 
 
 
Muy Bajo 3 8 16,24** 0,51 
Bajo 5 6   
Regular 4 7   
Alto 18 9   
**p<,01     
Muy Bajo 4 5 13,08** 0,55 
Bajo 6 8   
Regular 6 2   
Alto 4 5   




Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo autocrático y el 
desarrol lo  ins t i tuc ional , desde la percepción de los estudiantes. 






En la tabla 24, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
de los docentes en relación al liderazgo directivo democrático y el  desa rro l lo  
i n s t i t uc ional , apreciándose que la chi cuadrado obtiene un puntaje de 14,33 (p<,01) y 
un grado de relación (rf) de 0,55. 
Tabla 25 
Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo democrático y el 
desarrollo institucional, desde la percepción de los padres de familia. 
Niveles Liderazgo desarrollo institucional   x
2 rf
 







En la tabla 25, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
de los padres de familia con respecto al liderazgo directivo democrático y el 
d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l , apreciándose que la chi cuadrado obtiene un puntaje de 




Muy Bajo 8 2 14,33** 0,55 
Bajo 7 14   
Regular 25 24   
Alto 10 10   
**p<,01     
Muy Bajo 4 8 12,46** 0,51 
Bajo 2 6   
Regular 5 7   
Alto 19 9   




Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo democrático y el 
desarrollo institucional 
Niveles Liderazgo desarrollo institucional x
2 rf
 







En la tabla 26, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
de los estudiantes en relación al liderazgo directivo democrático y el d e s a r r o l l o  
i n s t i t u c i o n a l , apreciándose que la chi cuadrado obtiene un puntaje de 12,78 (p<,01) y 
un grado de relación (rf) de 0,51. 
Tabla 27 
Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo liberal y el 
d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l , desde la percepción de los docentes. 
Niveles Liderazgo desarrollo institucional) 
 
Muy Bajo 17 2 12,01** 0,36 
Bajo 18 14   
Regular 12 24   
Alto 3 10   
**p<,01     
En la tabla 27, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
de los docentes con respecto al liderazgo directivo liberal y el desarro l lo  
inst i tucional , apreciándose que la chi cuadrado obtiene un puntaje de 12,01 (p<,01) y un 





Muy Bajo 2 5 12,78** 0,51 
Bajo 2 8   
Regular 12 2   
Alto 4 5   




Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo liberal y el 
d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l  clima organizacional, desde la percepción de los padres 
de familia. 
Niveles Liderazgo desarrollo institucional x
2 rf
 







En la tabla 28, se observa que existe asociación significativa respecto a la percepción 
de los padres de familia en relación al liderazgo directivo liberal y el d e s a r r o l l o  
i n s t i t u c i o n a l  clima organizacional, apreciándose que la chi cuadrado obtiene un 
puntaje de 16,24 (p<,01) y un grado de relación (rf) de 0,39. 
Tabla 29 
Medidas de correlación entre la dimensión del estilo de liderazgo liberal y el 
d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l , desde la percepción de los estudiantes. 
Niveles Liderazgo desarrollo institucional x
2 rf
 







En la tabla 29, se observa que existe asociación significativa respecto a la 
percepción de los estudiantes con respecto al liderazgo directivo liberal y el 
d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l  clima organizacional, apreciándose que la chi cuadrado 
obtiene un puntaje de 13,08 (p<,01) y un grado de relación (rf) de 0,38. 
 
Muy Bajo 18 8 16,24** 0,39 
Bajo 4 6   
Regular 5 7   
Alto 3 9   
**p<,01     
Muy Bajo 6 5 13,08** 0,38 
Bajo 4 8   
Regular 6 2   
Alto 4 5   
**p<,01     
109 
 
5.3. Discusión de los resultados  
El liderazgo directivo, tema de estudio, considera la relación e influencia del 
liderazgo directivo en el desarrollo institucional en institución educativa pública de 
gestión privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
La investigación partió del análisis de la problemática existente en dicha institución 
educativa, donde se observa la presencia de conflictos internos (entre docentes, docentes 
con alumnos, director y padres de familia, así como docentes y padres de familia, 
especialmente en el nivel de educación secundaria) expresado en un inadecuado manejo de 
las relaciones interpersonales, generando, distorsión en las comunicaciones. Por otro lado, 
existía una desorganización en la solución de los problemas institucionales, tornándose 
todos estos aspectos en factores negativos que no favorecen la optimización de los niveles 
de la calidad educativa. 
Considerando lo expuesto, los hallazgos permitieron visualizar que tanto los 
docentes, padres de familia y estudiantes de secundaria (quinto grado) percibieron que el 
liderazgo directivo ejercido a través de actitudes y comportamientos recurrentes del 
director, se habían tornado en actitudes permanentes como un estilo propio de liderazgo, 
así como parte de la cultura organizacional de la institución. Ello es posible visualizarlo al 
analizar los datos obtenidos, donde se muestra que tanto docentes y estudiantes que el 
liderazgo directivo en términos generales es percibido como que es ejercido en forma 
regular con tendencia a ser bajo. Ello implica que existe  la percepción de un liderazgo 
con ciertas limitaciones y debilidades. Mientras que los padres de familia, consideran 
que el director ejerce adecuadamente el liderazgo directivo. Esta disparidad en la 
percepción de docentes y estudiantes en contraste con la percepción de los padres de 
familia, obedece posiblemente a la mayor frecuencia de convivencia, trato y comunicación 
de docentes y estudiantes con el director, que los padres de familia. 
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Por otro lado, los grupos de docentes, padres de familia y estudiantes percibieron 
que el desarrollo institucional se encuentra en un nivel bajo considerando que el clima 
organizacional no es el más adecuado, implicando ello la existencia de una atmósfera 
inestable, con ciertos conflictos, mostrando una comunidad educativa desordenada, no 
integrada, no identificada y con poca motivación para enmendar el desarrollo 
institucional.  Aspectos  que  son  observados,  cuando  en  forma    más específica los 
docentes consideran al desarrollo institucional existente que se encuentra en un nivel 
regular pero con mayor tendencia a orientarse a ser bajo, indicando ello que los 
docentes tratan de sobrellevar situaciones que se presentan en el contexto educativo. Sin 
embargo, no pueden o no hacen nada para mejorarlo; mientras que los padres de familia 
catalogan que el desarrollo institucional es eminentemente inadecuado. Sin embargo, son 
los estudiantes quienes asumen una observación más crítica al establecer que el 
d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l  se encuentra en niveles bajos con una alta tendencia 
de dirección hacia niveles muy bajos. Lo expresado por los estudiantes indica la 
convivencia en una atmósfera educativa ante la cual existe cierta animadversión. 
Para detallar lo expuesto, los resultados estadísticos caracterizan con mayor 
precisión los hallazgos. Es así que en primera instancia muestran la existencia de 
correlación significativa, positiva y media o moderada entre el liderazgo directivo y el 
desarrollo institucional desde la percepción de los docentes, de los padres de familia y de 
los estudiantes. Estos resultados aducen, que el director como  líder ocasionalmente logra 
persuadir y convencer a los miembros de la  comunidad educativa para que los planes 
institucionales se lleven a cabo, tratando de superar dificultades y riesgos que se tenga 
que enfrentar (Espinoza, 1999), demostrando en esos momentos, poseer la habilidad de 
influir en ellos impactando en forma significativa y lograr resultados (James y Lindsey, 
2008). Bajo esta percepción los participantes consideran que el director posee la capacidad 
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de ejercer influencia interpersonal a través del proceso comunicacional para lograr la 
consecución de uno o diversos objetivos específicos (Chiavenato, 1993) implicando ello la 
ejecución de un proceso mediante el cual un miembro del grupo (su líder) en este caso el 
director, influye a los otros miembros de la comunidad educativa hacia el logro de 
objetivos específicos grupales (Lewin, 1940 referido por Foladori 2011 y Leiva, 2011). En 
tal sentido, cabe notar que el liderazgo ejercido es eficaz, en la medida que logra manejar 
en diferente magnitud y flexibilidad los tres estilos estudiados (Blanchard, 1999) 
empleados acorde a la situación. Sin embargo, ello no permite determinar si la autoridad 
educativa es capaz de percibir la visión institucional, entendida como un diseño 
estratégico integrado en pos de visiones grupales (Kasuga, 1994). Por otro lado, no es 
posible determinar si existe la disposición a trabajar en equipo con la comunidad educativa 
(Arreluce, 1999), sin embargo, si se nota en la autoridad el poder de  impulsar  a  la  
comunidad  educativa  a  encontrar  soluciones  que  llevan  a la cristalización de la misión 
institucional como fuente potencial y de poder de las personas para el logro de objetivos 
institucionales comunes (Blanchard, 2000). 
Por otro lado, acorde a los hallazgos, es posible afirmar que el liderazgo directivo 
ejercido en forma regular (no consistente, limitadas fortalezas, etc.) por la autoridad 
educativa, tiende a influir moderadamente en la generación de un inadecuado desarrollo 
institucional en el contexto educativo. Es así que en el proceso de identificación 
institucional, existe de parte de la comunidad educativa un grado limitado de pertenencia y 
orgullo hacia la institución, así como un ligero sentimiento de compromiso y 
responsabilidad en relación con los objetivos y metas, notándose una falta de 
conocimiento de los objetivos institucionales, de la visión y misión institucional, no 
valorándolo en forma sólida y sostenida. En referencia a la capacidad de integración 
institucional, existe la tendencia en los miembros de la comunidad educativa a colaborar y 
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ayudar en la medida que puedan o se comprometan o simplemente quieran. Pese a ello, las 
relaciones, desde la percepción del docente, son medianamente respetuosas, responsables y 
cooperativas, expresadas a través de una comunicación medianamente asertiva. Con 
respecto a la motivación institucional, la forma en que es ejercido el liderazgo por la 
autoridad, genera que la comunidad educativa no tenga totalmente claro el futuro de la 
organización educativa, así como la medida en que las metas y programas objetivos 
institucionales sean consistentes con los criterios y políticas de la dirección. A ello se 
suma, desde el enfoque del docente, el limitado apoyo y estimulación a los miembros de la 
comunidad educativa que participan, no percibiendo claras posibilidades de desarrollo. 
Además se percibe inequidad en los beneficios, compensación, reconocimiento y grado de 
satisfacción laboral, por el trabajo académico, y extraacadémico, realizado por los  
docentes, padres de familia y estudiantes (Berrocal, 2007). 
Esto indicaría que el liderazgo directivo ejercido, logra cumplir con las metas 
establecidas en lo administrativo, lo pedagógico, así como en el rol de la institución 
educativa, sin embargo, según la percepción de los docentes, padres de familia y 
estudiantes,  la preocupación del director por lo administrativo y pedagógico, generó 
despreocupación por el desarrollo institucional, el cual se muestra totalmente inadecuado. 
Analizando a las dimensiones del liderazgo directivo, es posible establecer en cuanto a 
liderazgo autocrático y desarrollo institucional clima organizacional, la existencia de 
correlación significativa, positiva media o moderada entre ambas, tanto desde la 
percepción de los docentes, padres de familia y estudiantes. En primera instancia, estos 
resultados conllevan a establecer que la autoridad escolar, no posee las características de 
una imagen vinculada con la demagogia, lo dictatorial, ni de emplear procesos 
administrativos de coacción. Sin embargo, puede ser una persona que dirige la institución 
permaneciendo firme en sus convicciones, que acepta  las responsabilidades y toma las 
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decisiones. Cabe anotar que no es un líder explotador, al actuar con escrúpulos, que no 
genera miedo a través de la amenaza, que  sin embargo, impone sus convicciones 
empleando circunstancialmente recompensas y comunicaciones bilaterales, aunque 
limitadas a su voluntad como autoridad dentro de la comunidad educativa (Napier y 
Gershendfeld, 2008) recurriendo al aspecto normativo en el rol de director que le compete 
(Ley General de Educación y Reglamento de Educación Básica). Por otro lado, no permite 
que sus sentimientos se inmiscuyan cuando toma decisiones para resolver una situación 
crítica en la institución educativa (Borja y Gabor, 2007). 
En segunda instancia, el ocasional ejercicio del liderazgo autocrático genera un clima 
organizacional de zozobra, frente a una comunidad posiblemente acostumbrada a 
autoridades impositivas, lógicamente habituadas por el entorno familiar y social violento 
en que están inmersas. Otro argumento puede ser que el director frente a las características 
del entorno social al que pertenece la comunidad sienta temor, tornando sus actitudes y 
asumiendo un comportamiento flexible y cauto, asumiendo actitudes autoritarias en forma 
ocasional o situacional.  En tal sentido, el limitado ejercicio de este tipo de liderazgo, es 
percibido por la comunidad educativa como que falta actitudes y comportamiento 
sostenido de autoridad en el líder de la institución educativa, aspecto que ocasiona que 
el clima organizacional se oriente a ser inadecuado, ya que existen momentos que las 
situaciones y circunstancias lo requieren. 
Con respecto a la dimensión de liderazgo democrático, es posible  establecer en 
cuanto a liderazgo democrático y clima organizacional, la existencia de correlación 
significativa,  positiva  media  o  moderada  Los  resultados muestran  que existe  en el 
director una tendencia moderada a ejercer este estilo de liderazgo, asumiendo actitudes de 
compartir decisiones con los miembros de la comunidad educativa, empleando una 
comunicación donde existe la vinculación al nosotros, buscando las relaciones de 
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colaboración antes que de competencia, siendo la meta el fin principal. Es así que los 
miembros de la organización educativa, a través de los distintos grupos organizativos, 
formales o informales, participan regularmente en los procesos de elaboración de 
objetivos y toma de decisiones. No carece de autoridad, pero se apoya en los miembros de 
la comunidad educativa, ejerciendo su influencia por otros recursos no meramente 
disciplinarios (Napier y Gershendfeld, 2008). 
Por otro lado, confía en la capacidad y buen juicio de los docentes, padres de familia 
principalmente, ocasionalmente asigna claramente las tareas para el grupo, con el fin de 
que éste comprenda su responsabilidad, así como la creación de sentido de solidaridad 
acorde a la situación, para finalmente tomar decisiones compartidas (Borja y Gabor, 2007). 
Considerando lo expuesto, el liderazgo democrático ejercido por el director es 
aceptado y percibido por la comunidad educativa como que  la  autoridad educativa trata de 
asumir actitudes democráticas casi siempre para dirigir  la  institución con mayor 
frecuencia, aspecto que la comunidad educativa considera que es aceptable y bueno. Sin 
embargo, consideran que existen situaciones donde el director debe tomar decisiones y son 
momentos que ellos no perciben un líder con la suficiente fortaleza. En tal sentido, la 
forma en que es ejercido este estilo de liderazgo influye en forma moderada sobre el 
desarrollo institucional, ocasionando un desarrollo institucional inadecuado. 
En relación a la dimensión del liderazgo liberal, es posible establecer entre éste y el 
desarrollo institucional, la existencia de una correlación significativa positiva y baja 
entre ambas, sea desde la perspectiva de los docentes, padres de familia y estudiantes. Los 
hallazgos muestran un director que no asume actitudes de evadir ciertas 
responsabilidades, no busca frente a situaciones conflictivas, manejar la situación, 
otorgando el autocontrol y la capacidad de autodirección a los miembros de la comunidad 
educativa. No es de las personas que considera que ante una tarea o compromiso 
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asumido por los miembros de la comunidad educativa, parte de  la decisión asumida por 
ellos, no siendo necesario la estimulación y recompensa. Son limitadas las ocasiones en 
que la autoridad educativa requiriendo lograr un objetivo, asuma   una   actitud   
comprensiva   y   estimulante   permitiendo   que   el   flujo  de comunicaciones y acciones 
se descentralicen a distintos niveles (docentes, padres de familia y estudiantes) mostrando 
poca preocupación, tanto por el grupo como por la tarea. (Napier y Gershendfeld, 2008). 
Además en su accionar, son muy pocas las ocasiones que el director, da libertad absoluta 
para que docentes, padres de familia y estudiantes trabajen y tomen decisiones, 
proporcionándoles información sólo cuando se lo solicitaban, dejando que el grupo se 
organice solo, sin asesorarlos, procurando no involucrarse en el trabajo del grupo, 
tendiendo a evadir la responsabilidad por el resultado obtenido (Borja y Gabor, 2007). 
El ejercicio de este tipo de liderazgo percibido por la comunidad educativa no 
influye significativamente, ni ocasiona en este caso, un desarrollo institucional inadecuado. 
Cabe notar que la desproporción en la aplicación de los estilos de liderazgo en el 
proceso de gestión logra influir en el clima organizacional, generando zozobra en los 
miembros de la comunidad educativa. Es así que frente al empleo de un estilo de 
dirección democrático ocasional conjugado con un estilo de dirección autocrático limitado, 
genera un desarrollo institucional inadecuado, aspecto que es experimentado por los 
miembros de la comunidad educativa, influyendo en su conducta y predisponiendo al 
clima existente. 
El presente estudio muestra como el líder puede ser estudiado desde la perspectiva 
del grupo, quienes en el proceso interactivo líder - grupo, ambos determinan roles y 
funciones (Lewin, 1939). 
Los hallazgos del presente estudio corroboran lo considerado por Zamora (2007) en 
el sentido que el nivel de liderazgo que las autoridades ejerzan, permite lograr cumplir con 
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la misión y la visión institucional, aspecto que los resultados muestran, pese al ejercicio 
de estilos de liderazgo desproporcionado. De la misma forma ratifica los hallazgos de 
Contreras (2005) en la medida que si bien no es en forma manifiesta la existencia de 
una actitud de rechazo y frustración de alumnos y docentes a la parcialización de la 
dirección con los padres de familia. Es con algunos alumnos y docentes existe un 
malestar por la forma en que el estilo de liderazgo autocrático se asume. De igual 
manera los resultados del estudio corroboran lo concluido por Martínez (2001) en el 
sentido de la importancia que tiene el liderazgo relievando  la  relación  entre  la  
productividad  directriz  y  la  capacidad  personal del director, observándose que el 
manejo de los estilos de liderazgo de parte del director de la institución estudiada, 
relievan el empleo de capacidades personales y la productividad directriz, sin embargo, es 
percibido y calificado por los miembros de la comunidad educativa como regular, es 
decir no es malo pero tampoco es bueno. Este hecho en forma moderada influye en la 
generación de un desarrollo institucional inadecuado. Por otro lado, confirma los hallazgos 
de Gómez (2001) quien concluye la existencia de relación entre liderazgo y la gestión en 
la institución educativa, aspecto que el presente estudio pone de manifiesto al establecer la 
relación entre liderazgo directivo y desarrollo institucional, como producto del proceso de 
gestión realizado por el director como líder institucional. Asimismo corrobora lo concluido 
por Padilla (2005) quien por un lado, establece que los participantes están en desacuerdo 
con los métodos directivos de estimulación motivacional, aspecto percibido por los 
participantes del presente estudio, en la medida que el director pese a manejar cierta 
flexibilidad en el empleo de ellos, no existe una equivalencia o supremacía en el empleo 
de ellos. Otro aspecto a corroborar es que la metodología en el liderazgo de los 
directores, se relaciona moderadamente con el desempeño participativo (Morales, 2008) al 
ver que la participación moderada de los miembros de la  comunidad educativa, esta 
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mediada por el estilo de liderazgo ejercido por el director en determinadas circunstancias, 
el cual en ocasiones frecuentes es democrático, y que al parecer tanto docentes, padres de 
familia y estudiantes lo aceptan, sin embargo, consideran que en ocasiones es necesaria la 
presencia de un líder con autoridad. Esta forma de ejercicio del liderazgo, genera un 
desarrollo institucional no muy estable. 
En relación al desarrollo institucional, la investigación corrobora lo concluido por 
Orellana (2008) en el sentido que señala la existencia de diferencia significativa en la 
percepción del desarrollo institucional, entre docentes de la Universidad Alas Peruanas 
quienes perciben en una frecuencia de 69.8% un buen desarro l lo  inst i tucional  ante 
un 40.2% de docentes de la Universidad Nacional Federico Villarreal, quienes perciben 
clima adecuado y pertenecen a una institución pública, ello equivale a que 
aproximadamente el 60% de los docentes manifestaron la existencia de un d e s a r r o l l o  
i n s t i t u c i o n a l  inadecuado. En el presente estudio, el 100% de participantes pertenecen 
a una institución pública cuya percepción del desarrollo institucional tiende a se r  de 
nivel regular. Del mismo modo, se corrobora las conclusiones de Corona (2006) en cuanto 
a que el liderazgo democrático orientaba hacia un desarrollo institucional un tanto 
distendido, sin embargo, existe una correlación moderada entre el liderazgo democrático 
y el desarrollo  insti tucional participativo, aspecto que el presente estudio manifiesta  
al correlacionar el estilo de liderazgo democrático y el clima organizacional el cual tiende 
a ser significativo, positivo y moderado. De igual modo se ratifican los resultados de 
Castrillón (2005) donde en instituciones educativas públicas, era la política 
comunicacional y la falta de liderazgo, que orientaba el desarrollo institucional a 
presentarse de manera inadecuada, aspecto que los hallazgos de este estudio pone de 
manifiesto. Asimismo, es posible corroborar los hallazgos de Rosado (2005) en cuanto 
al clima laboral donde las dimensiones de conformidad, responsabilidad, relaciones y 
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cooperación se encontraban a un nivel regular de desarrollo,  aspectos que también en el 
presente estudio se observa ya que ellos son parte de los indicadores evaluados en las 
dimensiones del desarrollo institucional. 
Finalmente difiere de los hallazgos de Rivera (2000) quien encontró la existencia de 
un clima regular con tendencia hacia lo alto en instituciones públicas, así como los de 
Fernández (2005) cuyos resultados muestran en cuanto al d e s a r r o l l o  
i n s t i t u c i o n a l , en sus ambientes educativos un nivel regular - medio; de la misma 
manera con los hallazgos de González (2006) donde el 58 % de los profesores establecían 
que el clima ideal para la institución era el participativo pleno, mientras que el 42% 
consideraba el participativo consultivo como clima ideal,  aspecto  que el estudio no 
delimita ya que sólo revela la tendencia hacia un tipo de clima adecuado - inadecuado. 
Cabe resaltar los hallazgos en el presente estudio, sin embargo, el mismo presenta 
limitaciones en cuanto a la generalización de los resultados, dado que sólo se evalúa un 
líder, el director de la institución educativa, el cual no representa a la totalidad de los 
directores, sin embargo, el estudio es relevante en cuanto se torna en un punto de partida 
para estudios posteriores a nivel macro. 
Por otro lado, los hallazgos en función a liderazgo directivo, como en 
d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l , la percepción de los participantes, puede estar sesgada en 
la medida que no representa cuantitativamente la percepción de la población en general de 
la institución educativa. Sin embargo, el estudio sienta las bases para una investigación 
más exhaustiva en función a las variables estudiadas en el contexto de la institución 
educativa. Asimismo, los hallazgos, si bien muestran la percepción de la comunidad 
educativa esta puede estar sesgada por la influencia cotidiana de convivir en un medio con 
cierto clima de violencia, adaptado a asumir actitudes de sumisión o de transigencia ante la 
autoridad. En este caso los resultados pueden estar influenciados por dicha actitud y estilo 
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de vida, variable que la investigación no controla. 
Por otro lado, se ha trabajado con sólo una autoridad educativa, lo cual indica que la 
percepción evaluada en la comunidad educativa en relación a las variables estudiadas, 
puede estar influenciada por actitudes subjetivas de parte de ellos hacia esta autoridad, 
así como en la forma cómo perciben el entorno del d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l , que 
puede ser no muy objetivo y limitado. 
Finalmente, la dificultad que presentan los instrumentos, que si bien poseen validez 







1. Al analizar e interpretar los resultados obtenidos a través del procesamiento estadístico 
realizado y del planteamiento teórico que sustenta esta investigación, se puede concluir 
lo siguiente: 
2. El liderazgo directivo y el desarrollo institucional se correlacionan de manera 
significativa y positiva moderada en los grupos de docentes, padres de familia y 
alumnos del quinto año de secundaria en institución educativa pública de gestión 
privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
3. La dimensión autocrática del liderazgo directivo y el d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l  
se correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los docentes en una 
institución educativa del distrito de  Ventanilla en la Región Callao. 
4. La dimensión autocrática del liderazgo directivo y el d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l  
se correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los padres de familia 
en institución educativa pública de gestión privada General Emilio Soyer Cabero del 
Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
5. La dimensión autocrática del liderazgo directivo y el d e s a r r o l l o  i n s t i t u c i o n a l  
se correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los estudiantes  del 
quinto año de secundaria en institución educativa pública de gestión privada General 
Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07. 
6. La dimensión democrática del liderazgo directivo y el desarrollo  insti tucional  se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los docentes en 
institución educativa pública de gestión privada General Emilio Soyer Cabero del 
Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
7. La dimensión democrática del liderazgo directivo y el desarrollo  insti tucional  se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los padres de familia en 
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institución educativa pública de gestión privada General Emilio Soyer Cabero del 
Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
8. La dimensión democrática del liderazgo directivo y el desarrollo  insti tucional  se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los estudiantes  del quinto 
año de secundaria en institución educativa pública de gestión privada General Emilio 
Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
9. La dimensión liberal del liderazgo directivo y el desarrollo institucional l se 
correlacionan de manera significativa y positiva baja en los docentes en institución 
educativa pública de gestión privada General Emilio Soyer Cabero del Distrito de 
Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
10. La dimensión liberal del liderazgo directivo y el desarrollo institucional se 
correlacionan de manera significativa y positiva baja en los padres de familia en 
institución educativa pública de gestión privada General Emilio Soyer Cabero del 
Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
11. La dimensión liberal del liderazgo directivo y el desarrollo institucional se 
correlacionan de manera significativa y positiva baja en los estudiantes del quinto año 
de secundaria en institución educativa pública de gestión privada General Emilio 











En base a los hallazgos en la investigación es posible sugerir lo siguiente: 
1. Se sugiere ampliar en forma integral el presente estudio a otros contextos educativos 
con mayor población, con similares o diferentes características a fin de corroborar, 
desestimar o encontrar nuevos hallazgos que aporten al estudio del liderazgo directivo 
y el desarrollo institucional, considerando género, condición laboral y grado de 
estudio en los docentes, género y grado de estudio específico en los padres de familia 
y género y grado de estudios en el nivel de educación secundaria de los 
estudiantes. 
2. Se recomienda efectuar estudios comparativos con organizaciones educativas privadas 
y públicas en el distrito de Chorrillos, UGEL 07, con la finalidad de explicar en forma 
sistemática el nivel de influencia del liderazgo directivo sobre el desarrollo 
institucional, cuyos resultados apoyen el diseño y rediseño del Proyecto Educativo 
Institucional. 
3. Se sugiere realizar un estudio de validación y confiabilidad de la escala de liderazgo 
directivo y el cuestionario de clima laboral, administrándolo a una mayor población de 
docentes, padres de familia y estudiantes de secundaria,  a fin de contar a nivel de 
educación con instrumentos evaluativos que midan las dimensiones respectivas, 
siendo un aporte al mejoramiento de la evaluación en la gestión institucional. 
4. Considerando lo vital del tema investigado y desde una perspectiva pragmática, se 
recomienda elaborar programas de capacitación en mejoramiento del liderazgo 
directivo y del desarrollo institucional para la institución educativa participante en la 
investigación, a fin de enmendar deficiencias y limitaciones. Asimismo hacerlo 
extensivo a otras instituciones educativas del sector. 
5. Proponer la realización de talleres vivenciales sobre liderazgo y desarro l lo  
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inst i tucional , con la finalidad de sensibilizar y generar cambio en los directores 
de las instituciones educativas, orientándolos hacia el cambio, para mejorar el proceso 
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Matriz de consistencia 
El liderazgo de los directivos y el  desarrollo institucional de la Institución Educativa Pública de Gestión Privada General Emilio Soyer 
Cabero del distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima 




PG: ¿Existe relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el desarrollo 
institucional en institución educativa pública 
de gestión privada General Emilio Soyer 
Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 
07 Lima? 
Problemas específicos 
PE1: ¿Existe relación entre la dimensión 
autocrática del estilo de liderazgo  directivo  
y el desarrollo institucional, según docentes, 
padres de familia y estudiantes de quinto de 
secundaria en institución educativa pública 
de gestión privada General Emilio Soyer 
Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 
07 Lima? 
PE2: ¿Existe relación entre la dimensión 
democrática del estilo de liderazgo directivo 
y el desarrollo institucional, según docentes, 
padres de familia y estudiantes del quinto de 
secundaria en institución educativa pública 
de gestión privada General Emilio Soyer 
Objetivo general 
OG: Establecer la relación que existe 
entre el estilo de liderazgo directivo y el 
desarrollo institucional en institución 
educativa pública de gestión privada 
General Emilio Soyer Cabero del 
Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima. 
Objetivos específicos 
OE1: Establecer la relación que existe 
entre la dimensión autocrática del estilo 
de liderazgo directivo y el desarrollo 
institucional en la institución educativa 
pública de gestión privada General 
Emilio Soyer Cabero del Distrito de 
Chorrillos – UGEL 07 Lima, desde la 
percepción de los alumnos del quinto 
año de secundaria. 
OE2: Establecer la relación que existe 
entre la dimensión democrática del 
estilo de liderazgo directivo y el clima 
organizacional en institución educativa 
pública de gestión privada General 
Hipótesis. 
Hipótesis general 
HG: Existe correlación significativa entre el 
estilo de liderazgo directivo y el desarrollo 
institucional en la institución educativa pública 
de gestión privada General Emilio Soyer Cabero 
del Distrito de Chorrillos – UGEL 07 Lima, 
desde la percepción de los docentes, padres de 
familia y alumnos del quinto año de secundaria. 
Hipótesis específicas. 
HE1: Existe correlación significativa entre la 
dimensión del estilo de liderazgo autocrático y el 
desarrollo institucional en la institución 
educativa pública de gestión privada General 
Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – 
UGEL 07 Lima , desde la percepción de los 
docentes. 
HE2: Existe correlación significativa entre la 
dimensión del estilo de liderazgo democrático y 
el desarrollo institucional en la institución 
educativa pública de gestión privada General 







a un tipo no 
experimental, puesto 




producir un efecto 
esperado en una 
variable 
dependiente, sino 








50 docentes, 30 
participantes 
padres de 
familia y 20 
alumnos del 
quinto año de 
educación 













Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 
07? 
PE3: Existe relación entre la dimensión 
liberal del estilo de liderazgo directivo y el 
desarrollo institucional, según docentes, 
padres de familia y estudiantes del quinto de 
secundaria en institución educativa pública 
de gestión privada General Emilio Soyer 
Cabero del Distrito de Chorrillos – UGEL 
07 Lima? 
Emilio Soyer Cabero del Distrito de 
Chorrillos – UGEL 07 Lima, desde la 
percepción de los alumnos del quinto 
año de secundaria. 
OE3: Establecer la relación que existe 
entre la dimensión liberal del estilo de 
liderazgo directivo y el desarrollo 
institucional en la institución educativa 
pública de gestión privada General 
Emilio Soyer Cabero del Distrito de 
Chorrillos – UGEL 07 Lima, desde la 
percepción de los alumnos del quinto 
año de secundaria. 
UGEL 07 Lima, desde la percepción de los 
docentes. 
HE3: Existe correlación significativa entre la 
dimensión del estilo de liderazgo liberal y el 
desarrollo institucional en la institución 
educativa pública de gestión privada General 
Emilio Soyer Cabero del Distrito de Chorrillos – 
UGEL 07 Lima, desde la percepción de los 
docentes. 
 
Se observa que 
del total de la 
muestra, 50 son 
docentes 
(50%), 30 son 
padres de 







observar que 30 
(60%) docentes 
tienen entre 30 
y 40  años de  
edad; 15 (30%) 
docentes 
poseen edades 
entre los 41 y 
50 años de edad 
y 5 (10%) 
docentes tienen 
entre 51 y 60 




Instrumento 1: escala de liderazgo directivo 





Seleccione la opción y marcar con una x en el recuadro respectivo la información 
solicitada; esta encuesta tiene el carácter de ANÓNIMA, y su procesamiento será 
reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, según la siguiente 
escala de valoración 
Escala de valoración 
 
Siempre Casi siempre A veces Nunca 
4 3 2 1 
 
Items 1 2 3 4 
1.  El director  toma decisiones, sin consultar con los docentes, padres   de familia y 
estudiantes. 
    
2.  El director pide sugerencias para la toma de decisiones.     
3.  El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, padres de familia y 
estudiantes para la toma de decisiones. 
    
4. El director controla constantemente las funciones que deben realizar Los docentes.     
5. El director supervisa constantemente las labores de las personas que trabajan  en esta institución.     
6.  El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra.     
7.  El director dirige personalmente el trabajo de los docentes.     
8. El director permite la creatividad de las docentes para realizar sus actividades     
9.  El director pide propuestas innovadoras de trabajo a los docentes.     
10. El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal docente, de los padres de 
familia y estudiantes. 
    
11. El director antes tomar una decisión, hace participar a docentes y padres de familia.     
12. El director escucha y considera todos los puntos de vista en la toma   
       de decisiones 







13.  El director tiene en mente los intereses de los docentes, padres de 
     familia y estudiantes al tomar  decisiones. 
    
14. El director  lidera al equipo por aceptación del grupo     
15. El director piensa que el plan de trabajo debe representar las ideas de la comunidad educativa.     
16. Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le gustan de su trabajo     
17. El director informa constantemente sobre lo que está ocurriendo en la institución educativa.     
18. En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas tomen iniciativas en la toma de 
decisiones. 
    
19. El director acostumbra a reconocer y recompensar el buen trabajo.     
20. El  director  se  preocupa por mantener  contenta y motivadas  a los docentes, padres de 
familia y estudiantes. 
    
21. El director busca oportunidades para que docentes, estudiantes y padres de familia participen y 
expongan sus ideas. 
    
22. El director da libertad para que los docentes, padres de familia y estudiantes tomen decisiones.     
23. El director ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los demás.     
24. El director indica a cada uno lo que tiene que hacer.     
25. El director confía plenamente en el cumplimiento de funciones de los demás.     
26. El director supervisa el trabajo de los padres de familia.     
27. Si su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director le guía para mejorar.     
28. Confía en los conocimientos y habilidades del director de la institución educativa.     
29. Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad cuando trabajan conjuntamente el director y 
el personal docente. 
    




















Instrumento 2: Cuestionario de desarrollo institucional 
 





Seleccione la opción y marcar con una x en el recuadro respectivo la información 
solicitada; esta encuesta tiene el carácter de anónima, y su procesamiento será reservado, 
por lo que le pedimos sinceridad en las respuestas, según la siguiente escala de Valoración 





items descripción SI NO 
1 Conozco los objetivos de la institución educativa.   
2 Conozco y entiendo la visión y misión de la institución educativa.   
3 Se entiende que el trabajo que desarrollan el director y los docentes permiten cumplir 
con los objetivos de la institución. 
  
4 Considera usted que la organización es un buen lugar para trabajar y estudiar.   
5 Recomendaría a algún familiar o amigo trabajar o estudiar en la institución educativa.   
6 Considera que los docentes reciben la información necesaria para realizar un trabajo 
eficaz y eficiente. 
  
7 En la institución se puede decir lo que se piensa sin ofender  o herir a las personas.   
8 Las reuniones en equipo resultan de utilidad para que docentes padres de familia y 
estudiantes puedan realizar adecuadamente su labor correspondiente. 
  





10 El director y los docentes aprecian mis contribuciones en favor de cumplir con 
los objetivos de la institución educativa. 
  
11 Confío en los conocimientos y habilidades del director.   
12 La compensación salarial que reciben el director y los docentes están acordes al 
trabajo que realizan. 
  
13 Se brinda reconocimiento al director, docentes, padres de familia y estudiantes 
por su aporte y buen desempeño en favor de la institución. 
  
14 Los  reconocimientos son distribuidos en forma justa.   
15 El ambiente físico de trabajo es adecuado (limpieza, olores, iluminación, etc.   
16 Mi ambiente de trabajo está libre de hostilidad.   
17 Soy tratado(a) con respeto por todos los miembros de la comunidad educativa.   
 
 
